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RESUME 
Tato bakalarska prace se zabYva tematem odchodu cloveka ze zamestnani, 
dusledku, ktere tato situace prinasi, a moznYrni mechanismy pomoci pri jejich zvladani 
a prekonavani. Podrobneji jsou popsany nejen psychologicke a sociaIni dusledky, ale 
jsou zmineny take dalSi oblasti, ktere mohou bYt v souvislosti se ztratou zamestnani 
ovlivneny a zasazeny. Tyto dusledky jsou tak vymezeny v kontextu ryznamu prace pro 
cloveka a jejiho postaveni, ktere v lidskem zivote zaujima. V praci rovnez specifikuji 
pojem osobnosti jedince, jeho pracovni motivace a vztah k profesni kariere, jako daISi 
dUlezite aspekty, objasnujici vyznam prace pro cloveka a ovlivnujici zpusob zvladani 
situace odchodu ze zamestnani a vzniklou nezamestnanost. 
Dale v teto praci shrnuji mozne duvody odchodu ze zamestnani, a to ve dvou 
rovinach, jednak na strane zamestnance a jednak na strane zamestnavatele. ZabYvam se 
take krMce tematem nezamestnanosti, jejich specifik a souvisejicich hledisek, ktera je 
casto nevyhnutelnYrn nasledkem odchodu ze zamestnani. Skupinu moznych dusledku 
vzniklych v souvislosti se ztratou zamestnani a nezamestnanosti doplnuji 0 vyrnezeni 
zpusobu prozivani teto situace a moznosti, jak se s ni vyrovnat. V zaveru prace uvadim 
moznosti mechanismu pomoci a podpory, ktere jsou nezamestnanYrn a lidem, jenz se 
ocitli v kriticke situaci odchodu ze zamestnani, dostupne. 
SUMMARY 
This bachelor work is focused on subject of the employment termination, 
incurred consequences and possible relief and professional help to manage this 
situation. Psychological and social aspects are especially pointed out. There are 
mentioned other categories as well as the aspects which are concerned by the 
unemployment problematics. Unemployment aspects are defined in the context of the 
job importance and its place in a human life. I am also trying to specify the concept of 
personality, work motivation and career as the key aspects of the employment itself. 
Further I am trying to answer the question, how all these elements influence quitting 
a job and incurred unemployment and helping to manage this complicated situation for 
unemployed people. 
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I am resuming possible reasons for the employment termination in two lines, the 
reasons for an employee as well as for an employer. I am further considering the subject 
of the unemployment, the specifics and other aspects which are related to the job 
termination. The consequence and the aspects when quitting job are completed with the 
methods how to deal with this complicated situation. Finally I am mentioning the 
possibilities of relief and professional help, which are accessible to the unemployed 




Odchod ze zamestmini, ztrata zamestmini, propousteni, nezamestnanost j sou 
vaznYmi interdisciplinamimi tematy, ktera se zasadnim vyznamem dotykaji nejen 
konkretniho cloveka, ale i zamestnavatelu, illadu prace, personalnich agentur, 
psychologickych a jinych poradenskych sluzeb a dalsich instituci, ktere se temito jevy 
zabYvaji, jsou jich ucastny a podileji se nejakYm zpusobem na jejich reseni. 
Tato problematika je natolik sirokou oblasti s presahem do rady vednich oborU 
a oblasti spolecenskeho zivota, ze je velmi obtizne postihnout ji komplexne v cele sve 
sifi. Rada bych se timto tematem ve sve praci alespoii zcasti zabYvala a priblizila tak 
uzkou souvislost vyznamu prace a zamestnani s pfipadnou ztratou zamestnani, 
propoustenim a nezamestnanosti pro samotneho jedince. 
Vzhledem k aktualnosti tohoto problemu v soucasne doM ajeho relativni osobni 
blizkosti je pro me zajimavYm tematem, ktere chci ve sve praci zpracovat. A to nejen 
z pohledu dusledku a negativnich dopadu pro jedince i spolecnost, ale take z pohledu 
moznych pfilezitosti, nabidek pomoci ph hledani reseni, vcetne moznosti jak eliminovat 
ci pfedchazet temto negativnim dusledkum. Ve sve praci tedy alespoii zcasti pfiblizim 
mechanismy pomoci a podpory pfi vyrovnavani se s dusledky ztraty zamestnani 
a nezamestnanosti. 
Ztrata zamestnani a z tohoto duvodu vznikla nezamestnanost pfedstavuje pro 
jedince zatezovou situaci, ktera urCitYm zpusobem ovliviiuje jeho zivot. Tato zatez 
a stresova situace s sebou pfinasi vetSinou negativni naboj, projevujici se v rUznych 
rovinach a pfedstavujici tak mozna rizika, se kterYmi se jedinec musi vyrovnat. Ve sve 
praci budu blize specifikovat tyto jednotlive roviny a pokusim se tak vymezit mozne 
dusledky, ktere se v teto souvislosti mohou objevovat. 
Samotne postaveni a vyznam prace a zamestnani v dnesni dobe, kterych dosahly 
za poslednich nekolik desitek let, jsou samy 0 sobe vyznamnYm signaIem dokreslujicim 
fakt, jak dulezite misto zaujima prace v zivote cloveka. Je zfejmy zasadni vyznam 
prace, ktera je obecne akceptovana jako prvni a zakladni podminka lidske existence. 
Veskere dalSi aktivity se odehravaji v jeji navaznosti a pfizpusobuji se ji, nebot' zaujima 
vetSi cast pracovniho dne a tydne v kazdodennim zivote. Nejen z techto duvodu by 
proto prace mela mit daleko vetSi smysl nez jen jako prostredek k obstarani potrebnych 
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zdroju prijmu k uspokojovani svYch zivotnich potreb a planu. Prace by mela b)1 
smyslupln)rm naplnenim zivota cloveka, uplatnenim svych schopnosti, znalosti 
a dovednosti takov)rm zpusobem, aby ho dale rozvijela, povznasela a vytvarela prostor 
pro dalSi celkovy rozvoj jeho osobnosti. V teto souvstaznosti k samotnemu vyznamu 
prace bych se rada pokusila najit mozne souvislosti s dusledky ztraty a odchodu ze 
zamestnani. 
Otazka propousteni zamestnancu je v posledni dobe velmi aktualnim tematem, 
ktere se z urovne personalniho fizeni organizace dostava do roviny spolecenske, 
ovliviiujici ekonomiku, hospodarstvi a dalSi oblasti na narodni i mezinarodni Urovni. 
SyYm velk)rm rozsahem se presouva od zajmu personalniho utvaru do popredi zajmu 
dalsich instituci, statu, medii a siroke verejnosti. 
"Naprosta vetS ina lidi nebere praci jen jako nutny zivotni udel, s nimz je 
potrebne se smirit, ale pracuje s jistou samozrejmosti, ktera pnnasi radost a uspokojeni. 
Skutecnou hodnotu prace clovek obvykle poznava, az kdyz ji ztrati. Nedobrovolne 
vyfazeni prace z osobniho zivota cloveka rna totiz podle nasich i zahranicnich poznatku 
prukazne negativni socialni, psychologicke, ale i zdravotni dusledky" (Buchtova, 2002, 
s.76). 
Jake jsou moznosti obrany, jak se s touto situaci vyrovnat a pokracovat v dalsim 
plnohodnotnem zivote? Jaky postoj cloveka v tomto obdobi hraje rozhodujici ulohu? 
Jak lze pfipadne predchazet nezamestnanosti, nepropadnout do teto stahujici se spiraly 
a vyvarovat se negativnim dopadum, ktere se objevuji? Take na tyto uvahy a otazky 
bych rada prostrednictvim sve prace hledala odpoved'. 
Vzhledem k tomu, ze uvedena problematika je blizka snad kazdemu cloveku, 
ktery je v produktivnim veku, ekonomicky aktivni a prace schopny, domnivam se, ze je 
pfinosne se tomuto tematu venovat, pokusit se jej pnblizit a vymezit jeho daISi 
souvislosti. 
Dekuji vedouci me bakalarske prace, pani PhDr. Ivane Snydrove, esc., za cenne 
a uzitecne rady pn vzniku teto prace ajeji odbome vedeni. 
Dale bych na tomto miste take rada podekovala pani PhDr. Alene Sehnalove 
a panu PhDr. Karlu Heinrichovi za jejich vstricnost a ochotu konzultovat s nimi 
prakticke stranky teto problematiky. 
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1 vYZNAM pRACE, ZAMESTNANI V LIDSKEM ZIVOTE 
1.1 Pojeti prace a zamestnani 
Prace je zamemou Cinnosti, kterou clovek napliiuje vetsinu sveho casu, uplatiiuje 
v ni sve znalosti, dovednosti, schopnosti, kreativitu, ambice, idealy, potreby, ocekavani, 
uspokojeni a daW aspirace. Jde tedy zejmena 0 praci v zamestnani, v pracovne pravnim 
vztahu, pri podnikani a daW podobne formy lidske prace. 
Prace je jednou z nejdulezitejsich lidskych Cinnosti, je zdrojem vsech 
spolecenskych hodnot, duchovnich i materialnich a je prostredkem k uspokojovani 
vetSiny lidskych potreb. Pro radu lidi je zdrojem seberealizace, nebot' prostrednictvim 
prace samotne nachazeji uspokojeni (Nakonecny, 1992, s. 27). 
Armstrong charakterizuje praci jako ucelove vynakladani usili a aplikaci znalosti 
a dovednosti. VetSina lidi pracuje, aby si vydelavala na zivobyti, ziskala penize, vedle 
toho vsak lide pracuji take kvlili uspokojeni dalsich potreb, ktere prace prinasi, 
napriklad, ze delaji neco uzitecneho, kvlili pocitu uspechu, prestize, uznani, prilezitosti 
vyuzivat a rozvijet sve schopnosti, kvlili pocitu moci a zarazeni do spolecnosti 
(Armstrong, 2007, s. 185). 
Podobne, ale trochu jine vymezeni uvadi Palan ve Vykladovem slovniku Lidske 
zdroje: "Cilevedoma Cinnost lidi, ktefi prostrednictvim v,Yrobnich prostredku meni 
a pretvareji ke svemu uspokojovani potreb pfirodu. Prace a pracovni Cinnost jsou 
zakladni podminkou lidske existence. Z organizacniho hlediska hovofime 0 praci jako 
o pracovni cinnosti realizovane v urCitem pracovnim miste" (Palan, 2002, s. 163). 
V ekonomicke teorii je prace chapana jako cilove zamerena hospodarska Cinnost 
cloveka. Hlavni priCinou pracovni aktivity lidi je zabezpeceni jejich zakladnich 
zivotnich potfeb. Motivace k praci rna ale take socialni rozmer, nebot' prace spojuje 
jednotlivce se spolecnosti, pracovni Cinnost umoziiuje rozvijet potencial osobnosti, 
primisi pocit vnitmiho uspokojeni, lide pracuji take pro to, aby ziskali urcite 
spolecenske postaveni (Vlcek, 2005, s. 238). 
Prace v dnesni modemi spolecnosti zaujima v zivote cloveka vyznamne 
postaveni, predstavuje hlavni denni Cinnost, ktere se nasledne pfizpusobuji veskere daISi 
aktivity cloveka, zby-vajici volny cas a jeho vyuziti, cas pro rodinu, pratele, sve zajmy. 
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Prace ve smyslu pravidelneho zamestmlni udrfuje cloveka v pravidelnem rezimu, 
umoznuje fadu dalSich aktivit a rna v zivote zasadni vyznam. liz jenom z toho duvodu, 
ze hraje dUlezitou roli pro udr.zeni sebeucty a urcuje socialni status cloveka ve 
spolecnosti. Casta otazka "Cim jste? Co delate? Kde pracujete?" prozradi 0 cloveku 
mnohe a do jiste miry urcuje s kYm jsme se to setkali a co nam 0 nem fekne to, ze del a 
prave to, co dela. 
Pfestoze je prace pro cloveka narocna, namahava a vycerpavajici, zajist'uje mu 
osobnostni rozvoj, pocit uspokojeni a zivotniho smyslu. "Prace jako pfirodni i kultumi 
aktivita, jako jednota fyzicke i duchovni namahy, totiz odpovida hlubinne biologicke 
podstate cloveka pfimefene zatezovat bytostne sHy, konfrontovat je s rodove 
pfibuznYmi silami a strukturami pfirody" (Buchtova, 2002, s. 11). 
Vzhledem k tomu, ze lide v praci stravi mnoho casu je pfirozene pfedpokladat, 
ze rna velky dopad na jejich dusevni pohodu. Toto tvrzeni vsak nemusi platit vzdy, 
zavisi zejmena na tom, jaky vyznam clovek praci pfisuzuje. ledna skupina lidi tak 
pohlizi na praci jako na nutnost, nezbytnost, stejne jako na potfeby jidla, spanku. 
V tomto pfipade je tedy spiSe nepravdepodobne, ze by prace mela za normalnich 
okolnosti vyznamnejsi vliv najejich zivoty (Landy, 1989, s. 484, pfek1ad autorky). 
V kaMe spolecnosti vsak rna prace nejakou hodnotovou charakteristiku, je ji 
pfifazen urcity vyznam ve spolecenskem zebficku a jedinec je take ve spolecenskych 
normach podle vykonavane prace posuzovan. Tato spolecenska pfedstava prace pak 
vytvafi jakysi ramec, do ktereho si jedinec zasazuje sve osobni postoje a tuzby spojene 
s pracovnim zafazenim. Psychologicky vyznam prace v zivote cloveka pak muze bYt 
charakterizovan nasledujicimi tezemi: 
• prace pfispiva k zajist'ovani hmotne a kultumi urovne spolecnosti, 
k uspokojovani potfeb vsech clenu spolecnosti; 
• prace zasahuje do zivota kazdeho jednotlivce; 
• prace zajist'uje uspokojovani potfeb jednak tim, ze poskytuje nezbytne zivotni 
prostfedky a jednak tim, ze umoznuje sebeaktua1izaci cloveka v prubehu 
vykonavane prace nebo ve vysledcich vykonavane prace; 
• triadu zakladnich psychologickych aspektu vztahu cloveka k praci tvofi pracovni 
postoje, pracovni motivace a pracovni vykon jako produkt pracovni cinnosti, 
pracovniho jednani (Ruzicka in Nakonecny, 1992, s. 52). 
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Pnlci ve smyslu placene pnlce, zamestm'mi shmuje Giddens v mlsledujicich sesti 
charakteristikach: 
• penize - mzda nebo plat jako hlavni zdroj obzivy, slouzici k uspokojovani 
kazdodennich zivotnich potreb, vyznam staleho a pravidelneho prijmu; 
• mira aktivity - prace jako moznost osvojit, pouzivat a zdokonalovat ziskane 
znalosti, dovednosti, schopnosti, a to i v pripade stereotypni prace; urcita mira 
neustale aktivity predstavuje strukturovanou a pravidelnou Cinnost usmernujici 
a vyuzivajici energii jedince; 
• zmena - prostrednictvim prace clovek poznava nove prostredi v porovnani 
s domacim prostredim, odlisne pojeti prace od prace v domacnosti, stimul k jine 
aktivite, dva ruzne svety; 
• strukturovany cas - pravidelna prace a jeji rytmus urcuje strukturu dne, dava mu 
rezim a rad podle ktereho se pak ridi daW aktivity (domacnost, rodina, zajmy, 
volny cas), prinasi smysluplne usporadani dennich aktivit, motivaci k rade 
mimopracovnich aktivit, pro nezamestnane bez pravidelneho radu se stava cas 
prebytkem, se kterYm neni potreba strukturovane zachazet; 
• soci61ni kontakty - prace jako prostredek zaclenit se do urcite socialni skupiny, 
podilet se na spolecnych aktivitach, cilech, sdilene socialni zkusenosti, 
nachazeni novych pratel, socialnich vztahu; 
• osobni identita - prace prinasi cloveku stabilni socialni identitu, pevne zazemi 
jeho osoby - osobni identitu, status ve spolecnosti, ktere jsou pro nej velice 
cenne (Giddens, 1999, s. 308). 
1.2 Ruzne podoby prace a zamestnavani a vYznam jejich postaveni v lidskem 
zivote 
Postaveni prace v dnesni dobe a moderni spolecnosti nabYva rady nejruznejsich 
podob, od pravidelneho dochazeni do zamestnani s plnYm nebo castecnYm uvazkem Ci 
nepravidelnou pracovni dobou na smeny nebo dIe aktualni potreby zamestnavatele, pres 
praci z domova, prostrednictvim vzdalene cesty e1ektronickych komunikacnich 
technologii, distancni, externi praci, po rykon prace jako osoba samostatne vydelecne 
cinna, podnikatel, soukromnik, ktery je soucasne vykonny pracovnik, manazer, 
- 11 -
obchodnik, majitel a provozovatel v jedne osobe. Pojeti pnice tak predstavuje rozmanite 
zpusoby zamestnavani, ktere probihaji v:0nenou za vice Ci mene pravidelnou mzdu 
nebo plat. 
V posledni dobe dochazi zejmena k vyznamnemu rUstu zamestnavani na 
castecny uvazek, rozdeleni do smen a omezeni provozu na nektere dny v tYdnu. Dale 
take vZrUsta tendence organizaci smluvne si zabezpecovat praci dodavatelsk:0n 
zpusobem a vyuzivat vnejsich zdroju (outsourcing), tedy presunout takove Cinnosti 
mimo organizaci, ktere mohou bYt zabezpeceny zvenci a ktere tak stoji organizaci mene 
nakladu. Na druhou stranu se v organizacich projevuje zvysena potreba specialistu, 
odbomiku specializovanych na prici se znalostmi a informacemi, specifick:0ni 
Cinnostmi nebo na dusevni prici. Zvysuje se take vyuzivani distancni prace, price na 
dalku, prostrednictvim vzdaleneho pocitacoveho propojeni s firmou a price pomoci 
kontaktnich stredisek (call cetra). Snahou organizaci casto bYva dosahnout nejnizsich 
moznych nakladu, ktere se casto nejvice projevuji ve snizovani poctu pracovnich mist 
a zamestnancu, uzavirinim kratkodobych smluv k dosazeni konkretnich, casove 
omezenych ukolu a cilu, nakoupeni potrebnych talentu. Pokud se tyka zamestnancu 
samotnych a jejich budouciho pracovniho postaveni a rozvoje, to zustava na okraji 
zajmu. Vseobecne existuje v soucasne dobe daleko mensi jistota zamestnani. Tradice 
celozivotniho zamestnani mizi. Zamestnanci a zamestnavatele jsou vlici sobe navzajem 
mene oddani a loajalni. Povaha price se meni tak, jak se v reakci na nove pozadavky 
a tlaky prostredi meni organizace. Zavadeni organizacnich zmen a promen v podniku 
(reengineering podnikovych procesu), zestihlovani organizace a snizovani poctu urovni 
rizeni maji vyznamny dopad na typ vykonavane prace, na pocit jistoty a na pfilezitosti 
ke kariere existujici v organizacich (Armstrong, 2007, s. 187, 189). 
S rozvojem informacnich a mobilnich technologii je price na dalku, z domova, 
z terenu stale casteji kombinovana s praci v kancelafi, v trvalem zamestnani. Prinasi 
radu vyhod i nevyhod jak pro zamestnavatele, tak pro zamestnance a je tedy vhodna pro 
urcity typ lidi i pro urcity typ profese a cinnosti. Z pozitivnich aspektu pro 
zamestnavatele je mozne uvest napr. snizeni nakladu na zajisteni a vyuziti pracovnich 
prostor, zjednoduseni organizace price, dostupnost kvalifikovanych pracovnich sil bez 
ohledu na sidlo/region zamestnavatele. Nevyhodou pak mohou bYt naklady na 
vybudovani a uddovani infrastruktury, software, zabezpeceni siti, technicka podpora, 
- 12 -
omezem't moznost kontrolnich mechanismu, snizeni neformaIniho sdileni znalosti 
a zkusenosti mezi zamestnanci. Pro zamestnance takovYi:o zpusob prace prinasi vyhody, 
jakY'mi jsou napr. moznost regulovat si pracovni dobu a s tim souvisejici uspora casu, 
nizsi naklady na vydaje v souvislosti se zamestnanim (doprava) ci mensi stresove 
faktory. Mezi nevYhody patTi zejmena omezeny socialni kontakt s kolegy, vedouci az 
k pocitum izolace a psychickY'm problemum a s tim souvisejici omezene sdileni 
informaci. Riziko take predstavuje zpomaleni karierniho postupu (Hajna, 2007, s. 89-
91). 
"Zamestnani hraje v nasi kulture roli centralni instituce, skrze kterou se 
definujeme. Cile, status, socialni kontakty, struktura naseho zivota i jednotlivych dnu 
jsou primarne odvozovany z naseho zamestnani. Nase vzdelani je chapano jako pTiprava 
na zamestnani a nas volny cas jako regenerace pro dalSi praci v zamestnani" (Mares, 
2002, s. 68). 
Jakkoli je clovek s praci, kterou dela, spokojen ci nespokojen, zustava v zivote 
vetSiny lidi v centru pozornosti a predmetem hlavniho zajmu, ktery zaplnuje hlavni cast 
prostoru dne. 
Uspokojeni z prace je sledovano ze dvou hlavnich dUlezitych duvodu. Jednak 
jde 0 jeden z indikatorU psychicke pohody a dusevniho zdravi cloveka. Je temer 
nepravdepodobne, ze clovek, ktery je nespokojeny v praci, bude obecne st'astny. Za 
druhe je casto prijiman nazor, ze uspokojeni z prace vede k motivaci a dobremu 
pracovnimu vYkonu. Toto spojeni mezi postoji a chovanim vsak nemusi vzdy 
nevyhnutelne platit. Uspokojeni z prace je take signalem toho, jak ostatni lide na 
pracovnich mistech interpretuji a hodnoti, co se kolem nich deje (Arnold, 2005, s. 257-
258, preklad autorky). 
Prace neslouzi pouze k vYrobe statku nebo k vykonavani sluzeb, ale vytvari take 
vYznamne socialni pole strukturovanych kontaktu. Vytvari prileZitosti pro vzajemne 
rozhovory, potkavani se s jinY'mi lidmi, uzavirani pratelstvi a rozvijeni socialnich 
kontaktu. Pri zvladani svych pracovnich ukolu si jednotlivec ovefuje a upevnuje sve 
schopnosti a ziskava tak pocit odborne kompetence. Skupinova prace nabizi sociaIni 
prostfedi, ve kterem se clovek hodnoti a srovnava s ostatnimi lidmi. V konkretni praci, 
k niz jsou nezbytne znalosti, schopnosti a dovednosti, se pak rozviji osobni identita 
jedince. Z mentaIne hygienickeho hlediska umoznuje pracovni usili odvod prebytecne 
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dusevni a telesne energie. V kontextu zivotni drahy eIoveka ureuje prace zacatek 
i konec ekonomicke aktivity. Praci take ukazujeme detem platne hodnoty, nabizime jim 
moznost ztotozneni, napodoby a osobniho prikIadu (Buchtova, 2002, s. 75). 
Nepochybne rna tedy prace ureity psychologicky akcent, kdy v ni eIovek 
promita sve postoje, ktere se utvareji v sirokych souvislostech jeho pracovni Cinnosti 
(Nakoneeny, 1992, s. 27). 
Z uvedeneho je tedy vice nez zrejme, jake vyznamne postaveni zaujima prace 
v zivote eIoveka a eim vsim pro nej muze b)rt. 
Je tedy pochopitelne, ze propusteni ze zamestnani a nasI edna nezamestnanost 
znamena deprivaci v zakladnich potrebach a stava se tak existenciaIni otazkou (Mares, 
2002, s. 68). 
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2 OSOBNOST CLOvEKA A JEHO NAROKY NA PRACOVNi 
UPLATNENi 
2.1 Osobnost cloveka a jeji struktura 
Lide jako nositele veskere aktivity, produktivity i prosperity v organizaci jsou 
v)'znamnou soucasti celeho systemu organizace (Bedmova, 1998, s. 46). Bez lidskych 
zdroju, ktere jsou povazovany za jeden z nejryznamnejsich a nejcennejsich zdroju 
orgamzace, by nemohly bYt nalezite naplneny stanovene dIe, zamery a strategie 
organizace. Pfedpokladem je ovsem optimalni a odpovidajid rozmisteni takovych 
zamestnancu, kteri odpovidaji stanovenYm pozadavkum na jednotliva pracovni mista 
a budou tak schopni uplatnit sve znalosti, schopnosti, dovednosti pfi konkretni pracovni 
Cinnosti tak, aby byly naplneny dIe organizace. 
Vzhledem k tomu, ze kazdy clovek je osobnosti, ktera je charakteristicka svou 
jedinecnosti, individualnosti, odlisnYmi vlastnostmi, schopnostmi a postoji, je nutne na 
kazdeho jedince nahlizet s ohledem na jeho individualni zvlastnosti (Plaminek, 2008, 
s.60). 
Osobnost kazdeho cloveka predstavuje jednotu biologickych, psychologickych 
a socialnich aspektu. J e utvarena ve vztazich mezi lidmi a ve spolecnosti 
a prostrednictvim nich se v prubehu zivota dale rozviji a projevuje. Osobnost se formuje 
behem celeho zivota a projevuje se jako relativne stala, ale dynamicka (Palan, 2002, 
s. 141). 
Vzhledem ke slozitosti osobnosti existuje rada dalsich ruznych definic 
osobnosti, ktere se odlisuji podle ruznych pristupu k vymezeni tohoto pojmu. Lze vsak 
vymezit nektere obecne, spolecne znaky osobnosti, k nimz se zpusoby definovani 
tohoto pojmu vztahuji. Tyto znaky prehledne uvadi Bedmova: 
• jedinecnost osobnost jako individuum, jedinecne, neopakovatelne, kazdy 
clovek se psychologicky odlisuje od ostatnich, neexistuji dye stejne osobnosti; 
• souhmnost a jednota - osobnost jako jednota, celek, souhm psychologickych 
prvku, charakteristik; 
• relativni stalost osobnost jako souhm relativne stalych psychickych vlastnosti, 
ktere urcuji chovani cloveka v urCite situaci; 
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• prizpusobeni a vy-voj - osobnost je v nepretrzitem procesu, vy-voji, interakcich, 
jejichz vlivem se musi vyrovnavat se zmenenY'mi zivotnimi podminkami nejen 
ve svem okoli, ale take v sobe (Bedmova, 1998, s. 46-47). 
Osobnost je charakterizovana souhmnosti a jednotou psychologickych prvku. 
Struktura osobnosti pak vyjadfuje vnitfui usporadani techto psychologickych prvku 
a jejich urCitou stalost. V pojeti struktury osobnosti je opet rada vykladu, nazoru a tedy 
urcita nejednoznacnost jake prvky sem zaradit. V zasade lze ale fici, ze struktura 
osobnosti je jako celek tvorena schopnostmi, temperamentem, motivaci a zamerenosti, 
charakterem a postoji (Bedmova, 1998, s. 48, 52). Dale budu jednotlive slozky 
osobnosti blize specifikovat. 
Schopnosti predstavuji siroky soubor nejruznejsich osobnostnich predpokladu, 
jakysi individualni potencial, ktery je nutny k uspesnemu vykonavani urCite cinnosti. 
Schopnosti lze dale rozlisovat a specifikovat podle nejruznejsich kriterii (Bedmova, 
1998, s. 51; Palan, 2002, s. 191). Schopnost muze bYt tedy definovana nejen jako 
potencialita, moznost, ucenlivost pro urcitou cinnost, ale muze bYt tez chap ana jako 
dosazena uroveii psychickych a psychofyziologickych funkci, komplexu znalosti 
a dovednosti umoziiujici konat urCite Cinnosti (Rican, 2007, s. 73). 
Miksik schopnosti charakterizuje nasledovne: " ... oznacuji predpoklady, rysy Ci 
vlastnosti, ktere cloveku umoziiuji realizovat urcite velmi obecne ci naopak specificke 
aktivity, cini ho vhodnY'm k uspesnemu vykonavani urCitych kategorii ci druhu Cinnosti, 
k urCite kvalite a urovni reseni situaci ci problemu, vyrovnavani se s urCitY'mi naroky, 
pozadavky, zivotnimi situacemi, prostredim" (Miksik, 2001, s. 116). 
Z pohledu lidskych zdroju v organizaci jsou schopnosti, tedy to co clovek vi 
a umi, neopominutelnY'm zdrojem. Jde 0 potencial konkretniho cloveka, ktery rna, muze 
ho poskytnout, dale rozvijet, pouzivat ke splneni stanovenych cilu a prinaset tak 
vyznamnou hodnotu pro organizaci (Plaminek, 2008, s. 60). 
DalSi slozku osobnosti tvori temperament, ktery je charakterizovan jako zpusob 
prozivani, reagovani na ruzne situace (Palan, 2002, s. 212) nebo take jako osobnostni 
dispozice k emocionalnim reakcim (Hyhlik, Nakonecny, 1977 in Bedmova, 1998, 
s. 54). Rican uvidi, ze jde nejen 0 celkove citove ladeni osobnosti, 0 prevladajici 
naladu, ale take zahmuje zpusob citove a volni vzrusivosti, reaktivity a aktivity (Rican, 
2007, s. 63). 
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Temperament kazdeho jedince se pak vyznacuje zakladnimi znaky 
temperamentovych vlastnosti osobnosti, ktere se projevuji v celkovem pfevafujicim 
citovem ladeni (pfevaha pozitivnich nebo negativnich emoci, pfip. jejich vyvazenost), 
ve vzrusivosti (mira snadnosti/nesnadnosti vzniku dusevnich procesu), v odolnosti (mira 
ovlivnitelnosti probihajicich dusevnich procesu pusobenim novych vlivli), v trvalosti 
(delka pfetrvavani dusevnich deju ei stavli) a v celkovem zamefeni (pfevaha zamefeni 
dusevni cinnosti na prozivani, na vnejsi prostfedi) (Bedmova, 1998, s. 54-55). 
Motivace, zamerenost cioveka je dalSi slozkou osobnosti, ktera pfedstavuje 
dynamicky intrapsychicky proces, pfi kterem dochazi vzajemnYm pusobenim vztahu 
podnetu subjektu a prostfedi k napeti, soustfedeni a zamefeni aktivity, ktera vede 
k pozadovanemu cHi (Palan, 2002, s. 125). Pro cloveka je pfiznacne, ze si vybira 
z nekolika nejruznejsich cinnosti. Cinnost jedince je tak v ka.zde chvHi ryberova, kdy 
z mnozstvi pfitomnych podnetu a pfHezitosti voH ty, na ktere zamefuje nejvice svoji 
pozornost (Bedmova, 1998, s. 53). 
Motiv, jako jednotlivy prvek motivace, je faktorem uvadejicim do pohybu ve 
smyslu jakekoli cinnosti nebo procesu. S motivem souvisi i potfeba, jejiz nedostatek 
nebo nenaplneni muze bYt prave impulsem, hybnou silou, ktera podnecuje k jejimu 
naplneni (Rican, 2007,s. 92). Dalo by se obecne konstatovat, ze motivem lidskeho 
chovani je napliiovani potfeb, pficemz zakladnimi slozkami tohoto procesu jsou 
odstraiiovani nepfijemnych pocitu a navozovani pocitti pfijemnych (Plaminek, 2008, 
s.76). 
Motivace a proces motivovani v pracovnim procesu je vyznamnou slozkou 
v procesu fizeni lidskych zdroju. Nejruznejsi motivacni teorie a pfistupy napomahaji 
analyzovat proc se lide pfi praci chovaji ureitYm zpusobem, k cemu jsou ve sve praci 
motivovani, co je pro ne zasadnim motivem. V dusledku zjisteni techto motivli pak 
mohou organizace uplatiiovat vliei sv)rm zamestnancum odpovidajici motivacni 
strategie tak, aby byli lide dostatecne zainteresovani a motivovani k dosazeni splneni 
cilu organizace a soucasne aby uspokojili a naplnili sve potfeby (Armstrong, 2007, 
s.219). 
Posledni zminenou slozkou osobnosti jsou charakter a postoje. Charakter je 
vymezen jako souhrn osobnostnich v1astnosti, charakteristik cloveka, ktere se projevuji 
ve vztahu k socialni struktufe (Bedmova, 1998, s. 56; Pa1an, 2002, s. 77). Jde 
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o soustavu relativne stalych dusevnich vlastnosti, projevujicich se ve vztazich k nlzn)rm 
strankam skutecnosti i ve vztahu cloveka k sobe sarnemu (Provaznik a kol., 1997 in 
Bedmova, 1998, s. 56). V psychologickem smyslu tedy rozumime charakterem 
osobnostne pfiznacne vlastnosti, ktere se projevuji zejmena ve vztazich cloveka k dane 
skutecnosti, ve vztazich k druh)rm lidem i ve vztazich k sobe samemu (vlastni osobnosti 
i vlastni Cinnosti). Tyto charakterove vlastnosti kazdeho cloveka pak davaji raz veskere 
jeho cinnosti, jeho prozivani i chovani (Bedmova, 1998, s. 57). 
Charakter osobnosti je uzce provazau s jeho postoji, ktere predstavuji trvalou 
individualni tendenci k urCitemu chovani vilci konkretnim objektum v dane situaci, 
ktere vznikaji na zaklade vztahu a zkusenosti. Postoje vyjadfuji urcity vztah 
k hodnotam, ktere se vytvareji v pnlbehu socializace jedince ve spolecnosti (Palau, 
2002, s. 161). 
Hodnotova orientace, zebricek hodnot pak predstavuji nejobecnejsi postoje 
cloveka, jeho subjektivni hodnoceni skutecnosti, jeho obecne tendence k urcit)rm staI)rm 
postojum projevujicich se v jednani a chovani, urcujicich cely jeho zivotni styl 
a orientaci ve svete (Rican, 2007, s. 105). 
Pracovni postoje vztahujici se k pracovnimu zarazeni zamestnance v organizaci 
lze rozlisit do nekolik skupin podle toho, k cemu se vztahuji. Jde tak napfiklad 0 postoje 
k organizaci, k jejimu poslani a cHurn, personaIni politice, k organizacni struktufe ci 
vrcholovemu vedeni. DalSi skupinu mohou predstavovat postoje k nadfizenym, ke 
zpusobu jejich jednani s lidmi, k jejich odbomosti ci ve vztahu k jejich osobnosti jako 
autorite. Skupinu postoju k pracovni sku pine charakterizuji postoje k sociaInimu 
klimatu ve skupine, k jednotliv)rm clenum, k urovni mezilidskych vztahu, spoluprace 
a kooperace. Vyznamne jsou postoje k praci samotne a jejim podminkam, jako je 
pracovni naplii, vykonavane ukoly a mira jejich souladu a naplneni s ocekavanim od 
prace samotne. Patri sem take fyzikaIni podminky prace Ci otazka financniho 
ohodnoceni za vykonanou praci. Urcite misto k celkovemu pracovnimu postoji mohou 
vsak take zaujimat postoje k mimopracovnim podminkGm prace, jako je dojizdeni do 
zamestnani, dostupnost a lokalita organizace, benefity ze strany organizace (Stikar, 
2003, s. 109-110). 
Postoje z pohledu fizeni lidskych zdroju predstavuji tu stranku osobnosti, kterou 
lze nejak)rmi zasahy zvenci dale forrnovat a ovliviiovat, napriklad prostrednictvim 
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vhodne zvolenych motivaenich programu. Vyjadfuji celkovou miru snahy, ochoty 
a loajality konkretniho eloveka a uzce tak souviseji s jeho motivad (Plaminek, 2008, 
s.60). 
Mezi dalSi osobnostni charakteristiky eloveka, ve kterych je mozne spatfovat 
daISi individualni rozdily a ktere jsou pfedmetem zajmu organizace z pohledu fizeni 
lidskych zdroju, patfi zpusobilost ke konkretnim Cinnostem, inteligence, oeekavani 
(wei sobe i wei o statnim) , konstrukty (pojmovy ramec, ktery ureuje to, jak elovek 
vnima sve okoli), osobni plany a dIe, socio-kultumi rozdily (Armstrong, 2007, s. 211-
214). 
Z hlediska vztahu osobnosti jedince a prace hraje vyznamnou ulohu vyrovnani 
se s prad, identifikace s prad a organizaci. Adaptace na praci je dulezitou soueasti 
prubezneho a celozivotniho procesu vyrovnavani se eloveka s podminkami sve 
existence. Uroveii pracovni adaptovanosti se soueasne projevuje v sebehodnoceni, ve 
vztazich k druh)rm lidem a promita se do celkove zivotni spokojenosti. Pracovni 
adaptace je tak proces prubezne konfrontace mezi souborem specifickych pozadavku, 
vypl)rvajicich z daneho pracovniho zafazeni a souborem pfedpokladu zamestnance 
vyjadfene miroujeho kapacity. 
Identifikace s praci vyjadfuje ureitou uroveii psychickeho vztahu eIoveka 
k vykonavane Cinnosti a pfijeti teto einnosti za svou. Vykonavana prace tak uspokojuje 
pfedstavy a oeekavani, se kter)rmi do ni eIovek vstupoval, jako smysIuplna Cinnost 
pfinasi napineni a stava se tak soucasti smysiu zivota. 
Ve vztahu eloveka k praci vsak take hraje dulezitou ulohu identifikace 
s organizad nebo take Ioajalita zamestnance ke svemu zamestnavateli. Jde 0 postoj 
zamestnancu k organizaci, jeho chovani, kter)rm vyjadfuje swj zajem podilet se na 
spoleenych cilech a uspesich organizace. Tyto postoje se projevuji zejmena v pfani 
zamestnance b)rt elenem organizace, v jeho ochote vynakladat znaene usili ve prospech 
organizace a v uznavani a akceptovani hodnot a dIu organizace (Stikar, 2003, s. 89,90, 
93,94). 
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2.2 Pracovni motivace cloveka 
v chovani a jednani kazdeho cloveka se v nejruznejsich situacich do jiste miry 
odrazi jeho motivace k temto Cinnostem. Z tohoto pohledu je tedy motivace jakousi 
vnitfni dynamickou silou, vyjadfujici touhu, wli, ochotu, usili jedince k dosaZeni pro 
nej nejakeho vyznamneho cile. Stejne tak je clovek motivovan i v pracovnim jednani, 
pri vykonavani pracovnich cinnosti a plneni pracovnich ukolu. 
"Motivaci se rozumi fakt, ze aktivita organismu jeji smer a dynamika je zcasti 
urcovana jeho trval)rmi strukturalnimi a funkcnimi vlastnostmi, jeho aktualnim 
psychofyziologick)rm stavem, radou mechanismu pro zpracovani informaci i radou 
mechanismu energetizacnich. Tyto vnitfni regulacni faktory kontroluji cinnost 
organismu spolu s podnetovou situaci, tj. s vnejsimi regulacnimi faktory" (Machac, 
1988, s. 34). 
Jak jiz bylo uvedeno v predchozi kapitole, rna prace v zivote cloveka zasadni 
vyznam a misto. Prostrednictvim prace uplatiiuje sve schopnosti, znalosti, dovednosti, 
postoje, predstavy, aspirace, plany a je tedy k vykonavani teto cinnosti z nejakeho 
konkretniho duvodu motivovan a cHene na ni zamefuje svoji pozomost. 
Vztah cloveka k praci se vyznacuje oboustrann)rm vlivem a lze ho vyj:idrit tak, 
ze jedinec utv:ifi svou praci a sam je ji utvaren (Nakonecny, 1992, s. 51). Kdy jednu ze 
slozek subjektivni determinanty cloveka, ktera se uplatiiuje ve vztahu cloveka k praci, 
predstavuje prave osobni a pracovni zamerenost nebo take motivacni kapacita cloveka. 
Tato kapacita vyjadfuje vztah a pfistup pracovnika k vykonavane pracovni cinnosti a ke 
stanoven)rm pracovnim cHum. Projevuje se v mire souladu osobnich potreb, perspektiv 
a aspiraci pracovnika s konkretni pracovni Cinnosti a s prostorem, ktery mu vytvari 
pracovni zarazeni (Ruzicka in Nakonecny, 1992, s. 51). 
V souvislosti s motivaci je nutne zminit dva zakladni pojmy, a to je motiv 
a stimul. Motiv predstavuje urcitou vnitfni psychickou sHu, popud, pohnutku, ktera vede 
k nejake Cinnosti, postoji, zpusobu jednani a chovani. Motiv muze bYt chap an jako 
psychologicka pfiCina, duvod pro urCite chovani Ci jednani, individualizuje jeho 
prozivani a dava cinnosti cloveka psychologicky smysl (Bedmova, 1998, s. 222). Motiv 
je tedy jak)rmsi vnitfnim podnetem, pohnutkou, ktera vychazi od cloveka. 
Oproti tomu stimulace predstavuje vnejsi pusobeni na psychiku jedince, coz 
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ovliviiuje jeho motivaci a dochazi tak ke zmenam jeho cinnosti prave prostrednictvim 
vnejsich vlivli. Stimulem je tak jakykoli vnejsi podnet, ktery vyvolava urCite zmeny 
v motivaci cloveka (Bedmova, 1998, s. 223). 
Motivy a stimuly tak predstavuji pohonne sily, ktere nam pomahaji konat Ciny. 
Pro uspesne napliiovani firemnich myslenek a dIu je pak zasadnim ukolem najit nejaky 
impuls prostrednictvim ktereho bude clovek natolik inspirovan, motivovan, ze prispeje 
svou cinnosti k jeho uskutecneni (Plaminek, 2008, s. 78). 
Stejne jako jakakoli jina cinnost je i pracovni cinnost motivovanou, 
dlevedomou, zamemou a systematicky vykonavanou Cinnosti. Pracovni motivace tedy 
predstavuje pristup cloveka k praci, ke konkretni pracovni Cinno sti , pracovni roli, 
pracovnim ukolum a konkretnim okolnostem jeho pracovniho uplatneni (Bedmova, 
1998, s. 242). 
V teorii pracovni motivace bYvaji rozlisovany vnitfni a vnejsi motivy prace. 
Motivy vnitrni nebo take intrinsicka motivace souviseji primo s prad samotnou a jsou 
prostrednictvim ni uspokojovany. Tyto motivy predstavuji potrebu cinnosti, potrebu 
kontaktu s druhYmi lidmi, potrebu uspesneho vykonu, snahu ziskat a mit moc, potrebu 
naplneni smyslu zivota a seberealizace. Motivy vnejsi nebo take extrinsicke se projevuji 
mimo vlastni praci a jejich uspokojeni je spojeno s dosazenim dIu, ktere jsou mimo 
oblast prace. K temto motivlim patTi potreba penez jako financniho zabezpeceni zivota, 
potreba jistoty spojena s budoucnosti cloveka, potreba potvrzeni v1astni dulezitosti 
a vyznarnnosti spojena s vykonavanou profesi, potreba socialnich kontaktu, potreba 
sounalezitosti, partnerskeho vztahu (Nakonecny, 1992, s. 122-123; Bedmova, 1998, 
s. 242-243). 
Z uvedeneho je mozne opet konstatovat vyznam a dulezitost prace a zamestnani 
v zivote cloveka. Motivy, ktere cloveka k pracovni cinnosti vedou a ktere jsou 
prostrednictvim ni napliiovany nebo nenapliiovany tak soucasne urcuji jeho pracovni 
spokojenost ci nespokojenost. S tim pak mohou do jiste miry souviset i motivy 
a duvody smefujid k ukonceni takoveto pracovni cinnosti a odchodu ze zamestnani, 
prave v dusledku neuspokojeni uvedenych potreb. 
"Motivacni zalozeni je temer nemennou charakteristikou lidske osobnosti." 
Z toho vyplYva, ze motivacni zalozeni cloveka nelze v procesu Tizeni lidskych zdroju 
zasadnim zpusobem ovlivnit. Metoda pracovni motivace uplatiiovana v organizaci tak 
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spociva v tom, ze konkretniho Cloveka pozname, pochopime a tyto poznatky pak 
pouzijeme pri aplikaci konkretni pracovni motivace (Plaminek, 2008, s. 82). 
Existuje cela rada nazorU a teorii pracovni motivace. Pfikladem muze bYt teorie 
zamerena na obsah motivace, na neuspokojene potreby cloveka, ktere podnecuji 
k urcitemu zpusobu chovanL Takovouto teorii je napfiklad Maslowova hierarchie potreb 
charakteristicka peti hlavnimi kategoriemi potreb, ktere jsou spolecne pro vsechny lidi. 
Tato teorie predpoklada, ze neuspokojena potreba vytvari napeti a stay nerovnovahy 
a jedinec tak voH takov)r zpusob chovani, ktery vede k dosazeni opetovneho stavu 
rovnovahy a uvedeneho cile. Uspokojovani techto potreb probiha tak, ze v pripade 
uspokojeni nizsi potreby se stava dominantni vyssi potreba a zamefuje se pozomost na 
jeji uspokojeni (Armstrong, 2007, s. 223-224). 
Hierarchie potreb podle Maslowa je tvorena hlavnimi kategoriemi potreb, ktere 






ocene1l1 a Ucty 
Sociahli potieby 
Potieby ji~toty a bezpeCl 
F:yrziologicke potieby 
obr. C. 1 Maslowova hierarchie poti'eb 
\ 
\ 
zdroj: BELOHLAvEK, 1996, s. 172 (upraveno autorkou) 
Nejnizsimi a nejzakladnejsimi lidsk)rmi potrebami jsou potfeby jj;zioiogicke, 
jejichz uspokojeni je nezbytne k zachovani biologicke existence. Jsou-li tyto potreby 
uspokojeny, vstupuji do popredi potfeby bezpeCi a jistoty, ktere predstavuji potrebu 
ochrany proti nebezpeci, potrebu bYt zajisten, v pohodH, v klidu. Dalsimi nastupujicimi 
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potrebami jsou potfeby socialni, jako jsou potreba nekam patrit, bYt akceptov3n jako 
pnslusnik urcite skupiny, bYt zapojen a patri sem tez potreby pratelstvi a lasky. Potfeby 
uznani a ucty vyjadfuji potrebu mit stabilni a pevne vysoke hodnoceni sebe sarna, mit 
sebeduveru, vlastni cenu a soucasne potrebu bYt respektovan ostatnimi. Nejvyssi 
potrebou je potfeba seberealizace, sebenaplneni, tedy takove potfeby, ktere Ize vymezit 
jako potreba rozvijet sve schopnosti a dovednosti, naplnit svu.j potencial, dosahnout 
stanovenych smysluplnych cilu, stat se tim a uskutecnit to, v co clovek veri (Armstrong, 
2007, s. 223-224; Bedrnova, 1998, s. 250; Rican, 2007, s. 106-108). 
J e velice obtizne stanovit optimalni zpusob motivovani zamestnancu k lepsimu 
pracovnimu vykonu a naplneni cilu organizace. Vzdy je nutne vychazet z osobnich 
motivu. kazdeho zamestnance, z jeho ocekavani a osobnich cilu, tedy dukladne poznat 
jeho motivacni profil. Je nutne rovnez vychazet z kombinace a modifikace jednotlivych 
motivacnich metod a nevychazet pouze z jednoho modelu. Aplikace motivacnich 
programu spociva v propojovani osobni motivace zamestnancu s potrebami a cily 
orgamzace. 
Motivovani zamestnancu je vyznamnou soucasti procesu rizeni lidskych zdroju 
v ramci nzeni cele organizace. Zpusob prace s lidmi spociva v ovlivnovani jejich 
jednani, vedouciho k aktivite, spolupraci a plneni ukolu k efektivnimu dosahovani cilu 
organizace. Smyslem uspesne aplikovane metody pracovni motivace je odhalit potreby 
lidi, nalezt a stanovit si cile vedouci k dosazeni uspokojeni techto potreb a zvolit tak 
vhodne stimulacni prostredky, ktere budou pusobit na konkretniho cloveka a jeho 
motivaci. Motivovani bude nejefektivnejsi, bude-li zalozeno na radnem poznani 
a pochopeni motivu. lidi (Armstrong, 2007, s. 219-220). 
Ucinna stimulace zamestnancu pak spociva ve znalosti jejich osobnosti 
a motivacniho profilu. Stimulem pak muze bYt vse, co je pro zamestnance zajimave, 
vyznamne, co zaujme jeho motivaci a co mu muze organizace nabidnout. Z vyctu 
stimulacnich prostredku, ktere uvadi Bedmova, je mozne uvest nasledujici stimuly: 
hmotna odmena jako zdroj existencnich prostredku; obsah a napin prace; povzbuzovani 
zamestnancu a neformalni hodnoceni ze strany vedoucich zamestnancu; atmosfera 
pracovni skupiny a pusobici socialni faktory; pracovni podminky a rezim prace; 
identifikace cloveka s praci, profesi, podnikem jako nedilnou soucasti sveho zivota; 
vycet je uzavren extemimi stimulacnimi faktory, mezi ktere lze zaradit napr. ce1kovou 
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image organizace Ci makroekonomickou situaci (Bedmova, 1998, s. 269-276). 
"Jiny-mi slovy, eim lepe pozname relativne stalou motivaeni strukturu eloveka, 
jehoz chceme ovlivnovat, tim snadneji se nam podafi vybrat z mnozstvi stimulaenich 
prostredku prave ty, ktere budou v danou chvili nejueinnejsi" (Bedmova, 1998, s. 268). 
Pracovni motivace lidi vychazi tedy z ruznych pohnutek, potreb, motivli. 
V teoriich pracovni motivace je uvazovan vliv ruznych specifickych motivli prace. Pro 
srovnani se stimulaenimi prostredky podle Bedmove uvadim take specificke motivy 
prace, ktere vymezil Nakoneeny. Silny-m motivaenim vlivem muze bYt vykonavana 
prace sarna, zvlaste v pripade, pokud dosahuje v)rznamne spoleeenske prestize a stava 
se tak zdrojem seberealizace. Plat, mzda, odmena za praci jiz neni obecne nejsilnejsim 
motivem pracovniho vykonu, tak jak byl vniman v klasickem pojeti. Ruzne formy 
vydelku jsou oznaeovany jako extrinsicke motivy prace, umoznujici eloveku opatreni 
nezbytnych prostredku k zivotu. Jednim z nejdUlezitejsich Cinitelu pracovni motivace je 
styl vedeni, fizeni lidi. Tim je minena jednak celkova strategie organizace ve vedeni lidi, 
ale take styl vedeni jednotlivych vedoucich zamestnancu, jejich zpusob jednani s lidmi, 
motivovani, vytvareni priznivych pracovnich podminek a dobre pracovni atmosfery. 
Vyznamny vliv na pracovni vykon a tedy i motivaci predstavuji socialni motivy. Jde 
o uroven mezilidskych vztahu v organizaci, 0 celkovou socialni atmosferu na pracovisti, 
zpusob komunikace a socialni prostredi jako zdroj interakci a podnetu (Nakoneeny, 
1992, s. 132-133, 140, 146, 153-154). 
Jak je zrejme, tak je patma velka shoda z hlediska uvedenych prikladu toho, co 
je uvedeno jako stimul a toho, co je povazovano za motiv. Lze tedy konstatovat uzkou 
souvislost a snad jen potvrdit uvedene teorie shodujici se v tom, ze pokud je znam 
motiv zamestnance ke konkretni Cinnosti, lze vhodny-m zpusobem stimulovat jeho 
motivaci k odpovidajicimu a oeekavanemu vYkonu. 
2.3 Pracovni kariera cloveka 
Clovek behem sveho zivota prochazi nejruznejsimi druhy zamestnani a zpravidla 
tak vystfida nekolik zamestnavatelu a organizaci, pro ktere pracuje. Jeho pracovni draha 
se tak behem zivota muze menit v zavislosti na jeho schopnostech, znalostech, 
dovednostech, veku, zivotnich a pracovnich zkusenostech, diky zmenam jeho postoju, 
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hodnot a priorit nebo pod vlivem zivotnieh zmen a udaIosti, ktere take mohou ovlivnit 
smer jeho pracovni kariery. 
V tomto smyslu je pracovni karierou nebo take profesionaIni dnihou cloveka 
prubeh jeho praeovniho zaiazeni od vstupu do prvniho praeovniho pomeru, zamestmlni 
az do jeho trvaleho ukonceni, kter,Ym je zpravidla odchod do duchodu (Bedrnova, 1998, 
s.352). 
Palan definuje karieru jako profesionaIni zivotni drahu, ktera pfedstavuje 
posloupnost praeovnieh mist, ktere praeovnik zaujimal v prubehu sveho ekonomieky 
aktivniho zivota, pficemz tato posloupnost vetSinou prochazi v nekolika ruznych fazieh 
kariery. Rozlisuje se pet fazi: poznavani a pfiprava, rozvoj a formovani, stfedni kariera, 
pozdni kariera a utlum (Palan, 2002, s. 93). 
Pracovni kariera je soucasti zivotni dnihy cloveka a karierni vYvoJ Je tak 
eelozivotnim procesem. Kariera se vyviji, promita a oceiiuje v nimei a na pozadi 
struktury dane organizace, v nimci a v moznostech dane profese nebo jako odraz 
spolecensko-ekonomiekeho postaveni (Stikar, 2003, s. 119). 
Formovani vlastni pracovni kariery zavisi zejmena na kazdem cloveku, na jeho 
individuaInim postoji ke sve kariefe, vykonavane profesi a konkretni praeovni Cinnosti. 
Do znacne miry tento postoj odrazi jeho osobnostne individualni zvlastnosti, jeho 
hodnotovou a postojovou orientaei a vlastni ambice a eile sve profesni dnihy. Pfi 
utvareni pracovni kariery hraje rovnez vyznamnou roli soubor podminek vnejsiho 
prostfedi v nemz se kariera vyviji. Pfiklademje system fizeni kariery v organizaei, ktery 
umoziiuje pfilezitosti pro profesni rust, ale take dalSi situacni vlivy vstupujiei do tohoto 
procesu a ovliviiuji prubeh kariery (Bedrnova, 1998, s. 352, Stikar, 2003, s. 123). 
I kdyz je pracovni kariera vYrazne individuaIni, lze najit urCite obecne tendence, 
jez pfevladaji u nekterych zamestnaneu pfi vyberu a utvareni jejich profesni kariery 
(Stikar, 2003, s. 123). Pro nekoho pracovni kariera pfedstavuje jedna profese, ktere se 
venuje po eely svlij zivot, ve ktere se zdokonaluje, prohlubuje sve znalosti 0 nove 
poznatky a stava se tak odbomikem. Jiny behem sveho zivota praeuje v fade ruznych 
profesi, diky kter,Ym ziskava nove znalosti a sehopnosti, ktere ho posouvaji daI v nimci 
jeho pracovni kariery. DalSim modelem muze bYt praeovni kariera u jednoho 
zamestnavatele, v nimci ktereho byl clovek zamestnan po eely svlij aktivni pracovni 
zivot a behem nehoz byl zafazen na ruznych pracovnich pozieich a vykonaval 
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nejruznejsi pracovni Cinnosti. Opakem tohoto modelu je pak pracovni kariera cloveka, 
ktery byl behem sve zivotni profesni drahy zamestnan ve vice organizacich a vyzkousel 
tak ruzne typy zamestnavfmi. 
Je tak mozne stanovit nekolik typu kariery, ktere zahrnuji jiste shodne v.vrazne 
znaky vYvoje kariery. Nejcasteji je uvadene cleneni na nasledujici typy pracovni 
kariery: 
Stabilni, stala struktura. J e charakteristicka tim, ze vychazi z trvale shody mezi 
predchozi odbomou prupravou a vykonavanou profesi, tzn. ze pracovnik v prubehu sve 
profesni drahy nemeni profesi. V ramci teto jedne profese dochazi k socialnimu 
vzestupu pracovnika, stava se z nej odbomik, specialista v oboru. Tento typ je bezny 
u vysoce specializovanych profesi, spojenych s v.vraznou odbomou narocnosti 
a predchozi rozsahlou pfipravou. 
Konvencni. Predstavuje takovy typ pracovni kariery, ktery prochazi profesnim 
vYvojem, zaCinajici u zkouseni a hledani vhodneho povolani a vedouci k nasledujici, 
postupne profesni stabilizaci. 
Stala struktura provazena pfechodem do fidicich funkci. V tomto pripade je opet 
vyznamna shoda mezi odbomou pfipravou a obsahem vykonavane prace. Dochazi zde 
vsak k postupnemu prebirani rostouci fidici odpovednosti a tedy i k socialnimu 
vzestupu. 
Nestabilni, nestala struktura. Projevuje se stridanim zkusebniho stadia s fazi 
re1ativni stability. Zamestnanec nezustava celozivotne v jednom povolani, ale v prubehu 
zivota i vicekrat zmeni profesi. Priciny zmen mohou b,Yt jednak subjektivni, pramenici 
z jiste profesni nevyhranenosti, a jednak objektivni povahy, zpusobene vnejsimi 
okolnostmi, zmenami, napr. nutnosti rekvalifikace. 
Dijitzni, s mnohonasobnou volbou. U tohoto typu kariery neodpovida odboma 
priprava obsahu vykonavane prace a dochazi k caste zmene pracovniho zarazeni bez 
v.vrazneho perspektivniho cile. Casto jde 0 situacni zmeny, bez vazby na kvalifikacni 
profil a socialni vzestup a pracovnik tak zpravidla sleduje spiSe bezprostredni vyhody, 
jimz podrizuje dalSi volbu profese. Takov,Yto prubeh profesni kariery je casty zejmena 
u zamestnancu s nizkou urovni odbome prupravy a utech, kteri malo dbaji 0 vzestup 
sveho spolecenskeho postaveni (Bedmova, 1998, s. 352; Stikar, 2003, s. 123-124). 
Postoj cloveka k jeho profesi, pracovnimu zarazeni, pracovni cinnosti, kterou 
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vykonava i jeho postoj k dalSimu pracovnimu uplatneni, profesnimu rUstu a budoucimu 
zamestnani tak reflektuje jeho pracovni karieru a jeji dalsi ryvoj. Je tedy mozne take 
z tohoto do jiste miry usuzovat pfipadny postoj cloveka pfi ztrate zamestnani, zvladani 
a vyrovnani se s touto situaci a jeho dalSi postup v pokracovani profesni kariery. 
Rizeni kariery, karierovy postup, planovani naslednictvi a kariery zaujima 
dUlezite misto v procesu personaIniho fizeni organizace. Smyslem fizeni kariery 
v organizaci je, ze se lidem poskytuji pfHezitosti k postupu ve funkcich a k rozvijeni 
jejich kariery. Organizace si tak zabezpecuje, aby mela dostatecne rezervy a pfisun 
talentu. Vytvari si tak plany naslednictvi pro konkretni pracovni pozice tak, aby bylo 
zfejme k,Ym muze b,Yt uvolnene pracovni misto obsazeno, kdo rna odpovidajici 
schopnosti a dovednosti a kdo bude schopen pfevzit klicove role. " ... organizace vybira, 
hodnoti, pfipravuje a zafazuje zamestnance tak, aby si vzhledem ke sv,Ym cHum 
a ukolum zabezpecila dostatek kvalifikovanych, motivovanych a identifikovanych 
pracovniku" (Stikar, 2003, s. 127). Vyznamnou slozkou fizeni kariery je take 
poskytovani pfHezitosti ke vzdelavani a rozvoji. Zamestnanci tak z hlediska politiky 
fizeni kariery ocekavaji od organizace, ze jim poskytne vedeni, podporu, povzbuzeni 
pro uplatneni jejich potencialu a dosahnuti uspesne kariery v organizaci. Vedle toho take 
ocekavaji, ze jim poskytne moznost dalSiho sledu vzdelavani a ziskavani zkusenosti, 
ktere je vybavi znalostmi a dovednostmi pro rUzne urovne odpovednosti a pravomoci, 
ktere by mohli vzhledem ke sv,Ym schopnostem dosahnout (Armstrong, 2007, s. 335, 
338). 
Z pohledu organizace a obecne uplatiiovane koncepce personaIniho fizeni je 
nezbytne vytvofit potfebne podminky pro cHene formovani pracovni kariery 
zamestnancu a v teto souvislosti je zejmena nutne hledat variantni cesty k zacleneni 
zivotni drahy cloveka do dlouhodobe strategie organizace (Bedrnova, 1998, s. 356). 
Ukonceni pracovni cinnosti, pracovniho vztahu, zamestnani jeste neznamena 
ukonceni pracovni kariery, a to ani v pfipadech ukonceni zamestnani v souvislosti 
s odchodem do duchodu. Velmi Cinorodi lide, orientovani na aktivni zpusob traveni 
casu, casto pokracuji i po ukonceni zamestnaneckeho vztahu v jinych aktivitach tezicich 
ze ziskanych celozivotnich znalosti a zkusenosti a realizuji se tak v dalSich oblastech 
(Stikar, 2003, s. 127). 
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Osobnost cloveka, jeho pristup k praci, pracovni motivace, se kterou vstupuje do 
pracovniho vztahu a zamestnani tak spolecne s postojem k pracovni kariere predstavuji 
jednotu osobnosti vyjadfujici jeji vztah k praci a vYznarnu, ktery ji ve svem zivote 
prisuzuje. Osobnost cloveka tak reflektuje nejen jake misto a postaveni bude prace 
v jeho zivote zaujimat, ale stejne tak je mozne predvidat, jakYrn zpusobem bude vnimat 
pripadnou ztratu prace a zamestnani ajak se s ni bude schopen vyrovnat. 
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3 DUVODY ODCHODU ZE ZAMESTNANI 
Duvody k odchodum ze zamestnani jsou mnohe, v zasade se daji rozdelit na dye 
hlavni skupiny, a to podle hlediska kdo je iniciatorem odchodu, zda zamestnanec nebo 
zamestnavatel. 
3.1 Duvody ukonceni zamestnani z pohledu zamestnance 
Na strane zamestnance jsou duvody odchodu chapany jako dobrovolne, tedy 
takove, kdy rozhodnuti 0 odchodu je na svobodne vuli zamestnance, ktery se tak 
rozhoduje na zaklade zhodnoceni fady faktorU a voH radeji zmenu a odchod ze 
zamestnani. 
Duvody odchodu na strane zamestnancu pak mohou bYt rUzne povahy a muzeme 
je napfiklad rozdelit do techto skupin: 
• Duvody spoCivajici v atraktivnich nabidkitch noveho zamestnani. 
Motivem pro ukonceni zamestnani v techto pfipadech muze bYt zajimavejsi 
pracovni nabidka, lepsi financni ohodnoceni a poskytnute benefity nebo jistota lepsiho 
zamestnani. Zamestnanec tak dava pfednost nabizene pfilezitosti noveho pracovniho 
uplatneni, ktere umozni rozvoj schopnosti, znalosti a dovednosti v dalSi pracovni kariefe 
a jejim postupu. 
• Duvody spoCivajici v nespokojenosti se soucasnym zamestnanim. 
Pro zamestnance se stava soucasna prace nevyhovujici, pfestava se s ni 
ztotoznovat a nenaplnuje jeho ocekavani. Dochazi zde k poruseni identifikace jedince 
s praci nebo jeho identifikace s organizaci. Duvody tak spocivaji ve zmene pracovnich 
postupu, se kterYmi se zamestnanec neidentifikuje, a s nimi souvisejicimi zmenami 
pracovni naplne a stavajiciho pracovniho zafazeni. V dusledku cehoz dochazi 
k nenaplneni ocekavanych vYsledku prace a tento stay se projevuje frustraci z odvedene 
prace. Muze vsak jit i 0 zmenu zpusobu vedeni a fizeni, nastup noveho nadfizeneho 
pracovnika, zmena pracovniho prostfedi nebo zvYsene naroky na kvalitu odvedene 
prace. Vliv muze mit i zmena pracovniho tYmu, odchody spolupracujicich kolegli 
a mistupy novych spolupracovniku. Jak jiz bylo feceno, v souvislosti s pracovnimi 
stimuly a motivy, muze bYt jednim z duvodu rovnez male financni ohodnoceni a s nim 
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souvisejici ztrata motivace. Duvodem take muze b)1 prostredi chude na podnety 
a stimulaci k praci a pracovnim vysledku a tedy snizemi motivace k vykomivane praci. 
• Jim?, objektivni duvody. 
Mezi tyto duvody muzeme zaradit vsechny dalSi duvody, ktere nelze priradit ke 
dvema vyse uvedenYro. Duvody tak mohou b)1 napriklad zmena prostredi, prestehovani 
se, rodinne duvody, zdravotni problemy, aj. 
Duvody k odchodum zamestnancu z organizace casto spocivaji v nenaplneni 
jejich pracovni spokojenosti. Pocit uspokojeni nebo neuspokojeni se projevuje, stejne 
jako v ostatnich Cinnostech, take v oblasti pracovni. "Pracovnik vnima, proziva 
a vyhodnocuje priibeh vykonavane Cinnosti, podminky v nichz se odehrava a vysledky 
sve prace." Vzhledem k tomu, ze tato Cinnost zaujima velkou cast zivota cloveka je 
v pripade jejiho neuspokojeni zrejma frustrace. Uroven pracovni 
spokojenosti/nespokojenosti tedy vYrazne urcuje obecnou kvalitu zivota a projevuje se 
ve vztahu k fyzickemu a dusevnimu zdravi cloveka (Stikar, 2003, s. 111). 
Faktory pracovni spokojenosti uzce souvisi s pracovni motivaci a postoji k praci, 
jak jiz bylo uvedeno v predchozi kapitole. Naplneni motivii, ktere cloveka vedou 
k vykonav<ini konkretni Cinnosti, tak vytvari pocit smysluplne vykonane prace, 
uspokojeni z teto cinnosti a celkovou pracovni spokojenost zamestnance. 
"Obecne se rna za to, ze pracovni spokojenost pozitivne ovliviiuje takova prace, 
kteni je pro cloveka zajimava, sk)1a mu zadouci socialni statut, je rozmanita, relativne 
autonomni a pracovnik rna potrebnou zpetnou vazbu 0 jejim priibehu a vysledcich" 
(Stikar, 2003, s. 116). 
Z tohoto pohledu je tedy pro organizaci dulezite zjist'ovat pracovni 
spokojenost/nespokojenost svych zamestnancu, uCinit vcas patficne kroky ke zmimeni 
ci odstraneni pfipadnych duvodu nespokojenosti a predchazet tak odchodum 
zamestnancu z organizace. 
Pokud vsak jiz dochazi k odchodum zamestnancu, je rovnez yYznamne provadet 
analyzu poctu odchazejicich a venovat pozomost pfiCinam jejich odchodu. Tyto 
informace mohou odhalit a signalizovat, zda je zapotrebi nejakych kroku ke zlepseni 
miry stabilizace pracovniku, pomohou urcit priCiny odchodu a nalezt mozne zpusoby 
kjejich zmimeni nebo odstraneni. Rozhovor s odchazejicim zamestnancem by mel 
napomoci zjistit duvody k nespokojenosti a v pripadech, kdy jsou tyto duvody 
- 30-
opnivnene, by mela bYt uCinena miprava (Armstrong, 2007, s. 315, 318). 
V pfipadech dobrovolnych odchodu ze zamestmini vetSinou zamestnanec 
odchazi na nove pracovni misto k jine organizaci. Sam aktivne hleda noveho 
potencionalniho zamestnavatele, srovnava si nabizene podminky a rozhoduje se podle 
svych pfedstav, aspiraci, motivace a zajmu. Ovsem i dobrovolne odchody ze zamestnani 
mohou znamenat, ze zamestnanec neodchazi s dobrym pocitem. Vzajemne vztahy se 
zamestnavatelem jsou naruseny, zvlaste pokud duvody spocivaji v nespokojenosti se 
soucasn,Ym zamestnanim. Zamestnanec tak nemusi nutne odchazet za lepsi praci do 
noveho zamestnani, ale i v techto pfipadech mohou jeho kroky konCit v roli 
nezamestnaneho, hledajiciho nove zamestnani. 
Je vsak nutne poznamenat, ze odchody zamestnancu jsou normalni soucasti 
fungovani organizace, kdy urcitou uroveii miry odchodu lze ocekavat a ta muze bYt pro 
organizaci prospesna (Armstrong, 2007, s. 315). 
3.2 Duvody ukonceni zamestnani z pohledu organizace 
Druhou kategorii duvodu k ukonceni zamestnani jsou duvody na strane 
zamestnavatele, tedy zejmena takove, ktere spocivaji v nadbytecnosti, organizacnich 
zmenach, v nespliiovani pfedpokladu pro vykon prace, apod. Tyto duvody jsou 
taxativne vyjmenovane v pravni norme upravujici pracovni pravo, kterou je zakon 
c.26212006 Sb. zakonik prace, ve zneni pozdejsich pfedpisu. V § 52 zakoniku prace 
jsou pod jednotliv,Ymi pismeny vymezena ustanoveni upravujici konkretni duvody na 
zaklade kterych muze zamestnavatel dat zamestnanci v,Ypoved' a nemuze se od nich 
odchylit: 
a) rusi-li se zamestnavatel nebo jeho cast; 
b) pfemist'uje-li se zamestnavatel nebo jeho cast; 
c) stane-li se zamestnanec nadbytecn,Ym vzhledem k rozhodnuti zamestnavatele 
nebo pfislusneho organu 0 zmene jeho ukolu, technickeho vybaveni, 
o snizeni stavu zamestnancu za ucelem zvyseni efektivnosti prace nebo 
o jinych organizacnich zmenach. 
V techto tfech bodech jsou uvedeny tzv. organizacni duvody vyPovedi, 
spocivajici v organizacnich, ekonomickych, technologickych Ci technickych 
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okoinostech souvisejicich s provozem zamestnavate1e. 
Dalsimi duvody podle zakoniku prace v uvedenem zneni jsou: 
d) nesmi-li zamestnanec podle Iekafskeho posudku vydaneho zafizenim 
zavodni preventivni pece nebo rozhodnuti pfislusneho spravniho Ufadu, 
ktery Iekafsky posudek pfezkoumava, dale konat dosavadni praci pro 
pracovni uraz, onemocneni nemoci z povolani nebo pro ohrozeni touto 
nemoci, anebo dosahi-li na pracovisti urcenem rozhodnutim pfislusneho 
organu ochrany vefejneho zdravi nejvyssi pfipustne expozice; 
e) pozbyl-li zamestnanec vzhiedem ke svemu zdravotnimu stavu podle 
Iekafskeho posudku vydaneho zafizenim zavodni preventivni pece nebo 
rozhodnuti pfislusneho spravniho ufadu, ktery Iekafsky posudek 
pfezkoumava, dIouhodobe zpusobilosti konat dale dosavadni praci; 
f) nespIiiuje-li zamestnanec pfedpoklady stanovene pnivnimi pfedpisy pro 
vykon sjednane prace nebo nespIiiuje-li bez zavineni zamestnavatele 
pozadavky pro fMny vykon teto prace; spociva-li nespliiovani techto 
pozadavku v neuspokojivych pracovnich vysIedcich, je mozne zamestnanci 
z tohoto duvodu dat vyPoved', jen jestlize byl zamestnavate1em v dobe 
posiednich 12 mesicu pisemne vyzvan k jejich odstraneni a zamestnanec je 
v pfimefene dobe neodstranil; 
g) jsou-li u zamestnance dany duvody, pro ktere by s nim zamestnavatel mohl 
okamzite zrusit pracovni pomer, nebo pro zavazne poruseni povinnosti 
vyplYvajici z pravnich pfedpisu vztahujicich se k zamestnancem vykonavane 
praci; pro soustavne mene zavazne porusovani povinnosti vyplYvajici 
z pravnich pfedpisu vztahujicich se k vykonavane praci je mozne dat 
zamestnanci vyPoved', jestlize byl v dobe posiednich 6 mesicu v souvisiosti 
s porusenim povinnosti vyplYvajici z pravnich pfedpisu vztahujicich se 
k vykonavane praci pisemne upozornen na moznost vyPovedi (Zakon 
c. 26212006 Sb., § 52). 
V praxi jsou nejcasteji aplikovany jako duvody vyPovedi dane zamestnavatelem 
uvedene pod pismeny a) az c) § 52 zakoniku prace, kdy se jedna 0 propousteni z duvodu 
nadbytecnosti, ruseni pracovnich mist, organizacnich zmen, at' uz jde 0 pfemist'ovani 
zamestnavatele nebo jeho upine zruseni. 
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Uvoliiovani zamestnancu je odvozeno z celkove urovne ekonomicke prosperity 
organizace a z prubezneho pineni jejich dIu a ukolu. Vzdy se jedna 0 situacni, 
docasnou, nebo trvalou redukci potenciMu pracovni sily organizace a je spojena 
s ukoncenim pracovniho pomeru. PriCiny uvoliiovani jsou specificke a velice 
promenlive. Jako pfikiady je mozne uvest zejmena nasIedujid priCiny: 
• Inovace ruzneho radu a racionalizacni zmeny - maji za nasledek zmeny 
v rozmisteni zamestnancu, pracovnich skupin a v poctu potrebnych pracovniku, 
mohou znamenat take optimalizaci pracovnich mist a pracovnich postupu, 
promitaji se take do zmen v kvalifikacnich pozadavdch, obsahu a mnozstvi 
vykonavane prace. 
• Zmeny nebo omezovani vYrobniho programu - jedna se organizacni zmeny, 
reorganizace, zmeny v pracovnich postupech a objemu vykonavane price, ktere 
casto znamenaji take redukci pracovnich sil. 
• Kolisani potreb zamestnancu - jde 0 zmeny v zamestnanosti v zavisiosti na 
odbytovych potizich organizace, na platebni neschopnosti nebo v zavisiosti na 
zmenach pozadavku ze strany zakazniku. Toto kolisani muze bYt take zpusobeno 
periodickou potfebou pracovniku u sez6nnich praci. 
• Chybne personMni planovani - znamena nedostatecne planovani profesni 
a kvalifikacni skiadby pracovnich sil a jejich ekonomickeho zajisteni, spatny 
odhad budoud potreby pracovnich sil v navaznosti na pineni dIu organizace. 
• Dusledek periodickeho hodnoceni - v tomto pfipade se jedna 0 zamestnance, 
ktefi prokazuji nezvIadnuti pracovnich Ukolu a povinnosti a nedostatecne 
napIiiuji perspektivy dalSiho pracovniho zarazeni. V teto souvisiosti se jedna 
o uvoliiovani zamestnancu v dusIedku poruseni pracovni kazne, ztrMy duvery 
nebo prokazateine zavineni mimoradne udalosti. 
• Mimopodnikove vlivy jde 0 vIivy ceiospolecenske, regionMni nebo oborove, 
ktere organizace nemuze ovlivnit a ktere casto souvisi s uplatiiovanim norem 
a zakonu ovliviiujidch a casto znevyhodiiujidch postaveni organizace, ktera tuto 
situaci nemuze zvIadnout jinak nez zasahem do skiadby zamestnancu 
(Bedmova, 1998, s. 358-359). 
Vyznamnou ulohu ve vazbe na propousteni zamestnancu zaujima v procesu 
personainiho fizeni hodnoceni zamestnancu a jejich price. Hodnoceni by melo bYt 
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systematicke, pravidelne, smysluplne, zamerene na ziskani objektivnich poznatru, ktere 
nam podaji obraz 0 pracovnim ptistupu zamestnance, vysledcich jeho price a jeho daISi 
pracovni motivaci. Ptipadne muze bYt take zdrojem zjisteni vztahu zamestnance 
k organizaci a jeho predstave 0 budoucim setrvani vorganizaci. 
Hodnoceni prace se stava uCinnYm, pokud jsou z nej soustavne vyvozovany 
dusledky (Bedmova, 1998, s. 358). Rozhodovani 0 tom, jak by mel a bYt ktera prace 
placena vyzaduje vzdy urCitou formu hodnoceni prace a take jasne stano vena 
a zverejnena kriteria hodnoceni. Proto je hodnoceni nevyhnutelnYm procesem pri rizeni 
lidskych zdroju a melo by bYt provadeno systematicky, dusledne, transparentne, 
objektivne, pruzne a analyticky. Tedy takovYm zpusobem, aby nebylo byrokraticke, 
nepruzne nebo narocne na prostredky (Armstrong, 2007, s. 557). 
Uvoliiovani zamestnancu je nutnou soucasti hospodarskeho a socialniho 
fungovani organizace. Racionilni uvoliiovani zamestnancu je soucasti odbome 
personilni price, kterou zajist'uje personilni utvar ve spoluprici s prislusnYm vedoucim 
pracovnikem a vedenim organizace. J de 0 proces, v ramci nehoz se provadi sociilne 
ekonomicky a sociilne psychologicky rozbor skutecnosti, ktere odhaluji potrebnost Ci 
nutnost uskutecnit uvolneni konkretniho zamestnance (Bedmova, 1998, s. 360). 
3.2.1 Nadbytecnost 
Prvni skupinu duvodu ukonceni zamestnani ze strany organizace, ktere jsou 
uvedeny pod pismeny a) aZ c) § 52 zakoniku prace, lze shmout pod duvody ve smyslu 
nadbytecnosti. J edna se 0 duvody, ktere vyrnezuji tfi rUzne pticiny a ktere svoji povahou 
znamenaji, ze pracovni misto, pracovni cinnost, kterou zamestnanec vykonava, se rusi 
nebo se nejakYm zpusobem meni jeji podminky a zamestnanec se z tohoto titulu stava 
pro organizaci nadbytecnYm. 
Koubek definuje nadbytecnost zamestnancu jako stay, kdy orgamzace 
v dusledku zmen sve hospodarske situace, zmen prostredi, ve kterem funguje, zmen 
svych cinnosti nebo zmen pouzivane techniky a techno1ogie nepotrebuje takove 
mnozstvi pracovniku, ktere v danou chvili zamestnava a rna potrebu je snizit. 
V nekterych ptipadech muze take jit 0 dusledek spatneho tizeni managementu, ktery 
neumi zajistit optimilni pokryti pracovnich sil na pracovnich mistech. (Koubek, 2004, 
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s.232). 
K propousteni nadbytecnych zamestnancu tedy pfistupuji organizace zejmena 
z duvodu krize, hospodarskeho poklesu, spatnych podminek na trhu, v dusledku kterych 
se snizuje vYr0ba, odbyt vYrobku a sluzeb nebo take v dusledku zavadeni novych 
technologii a technickych zafizeni. S cimz souvisi pnive nizsi potfeba zabezpeceni 
vYkonu jednotlivych pracovnich cinnosti urCitYm poctem pracovniku a dochazi ke 
snizeni nakladu na lidske zdroje, ktere tvofi vyznamnou polozku v nakladech 
organizace (Armstrong, 2007, s. 401). 
Dojde-li management k rozhodnuti 0 nutnosti propousteni, pak by mel 
proceduralne promyslet celou akci, vcetne pfesneho a vcasneho naplanovani, vysvetleni 
rozsahu a duvodu propousteni. V neposledni fade by mel zvazit i moznost realizace 
outplacementoveho programu, jehoz obsahem je pouceni, jak hledat dalSi pracovni 
uplatneni, vcetne podpumych aktivit, jako jsou pomoc pfi hledani zamestnani, 
psychologicka pomoc, personalni programy, vzdelavaci aktivity, skoleni a treninky, 
development centra. Problem propousteni je nejen otazkou administrativni, pravni, 
etickou a psychologickou, ale take zalezitosti odbom, jejich zajmu hajit prava a naroky 
zamestnancu a prosazovat je. V neposledni fade otazka propousteni vyjadfuje take 
uroveii firemni kultury dane organizace, zejmena to, jak rna organizace zpracovan 
samotny proces propousteni zamestnancu a jaky je postup pfipadne nasledne pomoci 
propustenYm zamestnancum (Buchtova, 2002, s. 97). 
Propousteni zamestnancu je tedy bezesporu jednou z nejnarocnejsich oblasti 
personalniho fizeni, jehoz soucasti je rovnez planovani budouci potfeby lidskych 
zdroju. To znamena pfedvidani budouciho snizovani potfeby lidi, odhadovani poctu 
pracovniku, 0 ktere je nutne snizit podnikovou pracovni sHu a ktefi budou tvont 
pravdepodobne, pfirozene ztraty v dusledku jejich pracovni mobility (Armstrong, 2007, 
s. 403-404, ). 
Pfi procesu propousteni je vhodne dodrZovat urCite zasady a postup s ohledem 
na propoustene zamestnance tak, aby s nimi bylo jednano spravedlive a slusne a aby 
byly eliminovany negativni dopady propousteni. Nejprve je nutne zajistit, aby byla 
provadena spravedliva politika vyberu nadbytecnych zamestnancu a byla zvolena stejna 
metoda pro vyber propoustenych pracovniku podle stanovenych objektivnich a vefejne 
pfistupnych pravidel, ktera jsou zduvodnitelna a obhajitelna v pfipade budoucich sporn. 
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Seznameni s problemy, kterym musi organizace celit a s duvody, ktere vedly k tomuto 
rozhodnuti, by melo b)rt: verejne a meIi by se 0 nem dozvedet jak zamestnanci, kterych 
se propousteni tyka, tak ti, kteri v organizaci zustavaji. Po celou dobu tohoto procesu je 
dUlezite dusledne dodrZovat zakonna ustanoveni a vytvofit podminky pro konzultovani 
teto zalezitosti s odbory, se statnimi organy, pripadne s dalSimi institucemi. 
Ve vztahu k propoustenYm zamestnancum musi b)rt: zajisteno predani 
dostatecnych a pravdivych informaci, tj. sdeleni duvodu nadbytecnosti, casoveho planu 
propousteni, informovani 0 odstupnem a dalSi kompenzaci. Oznameni vsem 
pracovnikum, kterych se propousteni tyka, by melo probehnout pokud mozno ve stejny 
sjednany cas, tak aby se tuto informaci dozvedeli od vedouciho pracovnika, manazera, 
pripadne vedeni organizace. Dulezite je take informovat 0 krocich, ktere organizace 
ucinila nebo ucini v zajmu minimalizace tohoto problemu, jako je pomoc propustenYm, 
podpora pfi hledani nahradniho zamestnani a reseni dalSich souvisejicich problemu, 
pfipadne jakou roli v tom budou hrat specializovane poradenske firmy, 
zprostredkovatele, outplacement. Se zamestnanci, kterych se propousteni tyka, by mely 
b)rt: citlive a ohleduplne vedene rozhovory, s nalezitYm zduvodnenim proc byli vybrani 
a jak mohou reagovat. Mel by jim b)rt: dan dostatecny casovy prostor pro jejich 
pocatecni reakci na tuto situaci a mely by b)rt: vyslechnuty jejich podnety a zpetna 
vazba, ktere mohou prinest i podstatne informace pro organizaci. Je take vhodne 
provefit osobni situaci propoustenych pro pripad, ze existuji zvlastni okolnosti branici 
propousteni nebo silne ovlivnujici jejich dalSi osobni situaci. 
V pripade vetsiho rozsahu propousteni je vhodne pripravit prohlaseni pro tisk 
s informacemi 0 duvodech nadbytecnosti a jak se s nimi organizace vyporada. Pravdive 
a obj ektivne informovat hromadne sdelovaci prostredky, a to bezprostredne po te, co 
byla informace oznamena uvnitr organizace (Armstrong, 2007, str. 405). 
Snizovani poctu zamestnancu v organizaci vsak casto probiha bez vcasneho 
vysvetleni skutecnych duvodu odchodu, bez predchoziho rozplanovani jednotlivYch 
kroku celeho procesu propousteni. Proceduralni a obsahova nekorektnost propousteni 
proto vyvolava pracovni nejistotu, vzajemnou neduveru, pokles vykonnosti, navozuje 
stavy tenzi a uzkosti a muze poskozovat psychicke zdravi jedince (Buchtova, 2002, 
s.97). 
DobIe zvladnuty proces propousteni zamestnancu zavisi take na zpusobu interni 
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komunikace v organizaci wci zamestnancum. PhDr. Alena Sehnalova, zaby-vajici se 
poradenstvim souvisejicim s redukci zamestnancu, uvadi v rozhovoru v clanku "Umeni 
propoustet" pro casopis Human Resource Management jaky zasadni vYznam interni 
komunikace rna a co by me1a spliiovat. Peclive naplanovane kroky interni komunikace 
tak, aby se sdeleni teto informace dostalo vsem nebo pfinejmensim velke vetSine 
zamestnancu najednou v urCity cas a bylo jim sdeleno citlive a s respektem k zavaznosti 
sde1eni (Kazdova, 2008, s. 20-21). 
"DUleiite by-va spravne nacasovani kroku. Jsou projekty, kdy se ve firme 
nekonci ze dne na den a kdy je dulezite, aby lide jeste i v teto nelehke situaci 
s maximalnim nasazenim nekolika dnu, tydnu, mes1cu, pracovali. Samozrejme ze 
informace 0 chystane zmene je demotivujici. Ale osvedcilo se uz v mnoha projektech po 
dohode s personalnim a financnim oddelenim nabidnuti motivujicich systemu, napriklad 
zvlastni odmeny, dovolene navic, relaxacni pobyty apod. Zalezi take hodne na 
odborech, pokud ve firme funguji, ana kolektivni smlouve, to vse je nutne respektovat", 
fika PhDr. Alena Sehnalova (Kazdova, 2008, s. 22). 
3.2.2 Nenapliiovani predpokladu pro vykon prace 
Druha skupina duvodu k ukonceni zamestnani by se mohla oznacit jako skupina 
nenapliiovni predpokladu pro vykon prace. J e vymezena pismo d) az g) § 52 zakoniku 
prace a tyka se dalSich duvodu spocivajicich v povaze zdravotniho stavu zamestnance, 
v pfedpokladech k vykonu prace a v povaze tykajici se poruseni pracovnich povinnosti. 
Duvody spocivajici v povaze zdravotniho stavu ci zdravotni zpusobilosti 
zamestnance k vYkonu prace posuzuje zavodni lekar v ramci preventivni pece 
o zamestnance nebo prislusny spravni urad, ktery lekarsky posudek prezkoumava. 
V lekarskem posudku musi b,Yt jednoznacne konstatovano, ze zamestnanec nemuze 
nadale vykonavat dosavadni prace. V pripade vyPovedi podle pismo d) § 52 zakoniku 
prace nalezi propustenemu zamestnanci navic narok na odstupne (Vysokajova, 2007, 
s.96-97). 
V souvislosti s uveden,Ymi duvody je posuzovan zdravotni stay zamestnance 
a jeho zdravotni zpusobilost k vykonavane pracovni Cinnosti take ve vztahu k mire 
zvladani pracovni zateze, kterou naroky pracovniho mista predstavuji. 
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Zatez organismu je vysledkem pusobeni rady Cinitelu. Je mozne ji chap at jako 
poruseni rovnovahy mezi vnitrnim stavem systemu a jeho vnejsim okolim. Vznika 
v dusledku nesouladu mezi pozadavky a podminkami na jedne strane a stavem 
a schopnostmi cloveka na druhe strane (Stikar, 2003, s. 73-74). 
Nadmema zatez je pak vyjadfena pojmem stres, jako vnitrni stav organismu, 
ktery se snazi mobilizovat proti nadmeme zatezi. Predstavuje uzkost, frustraci, kteni 
prekracuje integritu osobnosti a jeji realne moznosti (Palan, 2002, s. 203). 
S rozvojem techniky a narocnych pracovnich postupu a cinnosti dochazi 
zejmena ke zvysovani psychicke zateze. Lze ji definovat jako proces psychickeho 
zpracovani a vyrovnavani se s pozadavky a vlivy zivotniho a pracovniho prostredi, ktere 
predstavuji vse, co cloveka obklopuje vcetne spolecenskych vazeb, udalosti 
a pozadavku na chovani. V pracovni oblasti tak muze jit 0 radu zatezovych situaci 
a stresogennich vlivli. Obecne je mozne rozlisit tri formy psychicke zateze: 
• senzoricka zatez - vyplYva z pozadavku na Cinnost smyslovych organu a jim 
odpovidajicich struktur centralniho nervoveho systemu; 
• mentalni zatez - vyplYva z pozadavku na zpracovani informaci, kladoucich 
naroky pozomost, pamet', predstavivost, mysleni a rozhodovani; 
• emocni zatez - vyplYva ze situaci a pozadavku vyvolavajicich afektivni odezvu, 
ktere se casto odehravaji ve spolecenskem kontextu (Stikar, 2003, s. 74-75). 
DaISi zatez a stresove faktory, ktere ovlivnuji pracovni cinnost a vykon, 
predstavuji podminky fyzikalniho a biologickeho charakteru pracovniho prostredi. 
Jedna se predevsim 0 faktory vyplYvajici z rizika pracovnich urazu, nemoci z povolani 
Ci jinych nepriznivych a zdravotne zavadnych vlivli na lidsky organismus, ktere 
zpusobuji radu zdravotnich problemu v jejichz dusledku pak zamestnanec neni 
zpusobily konkretni praci nadale vykonavat a jsou tak naplneny zakonne duvody pro 
ukonceni pracovniho vztahu (Stikar, 2003, s. 80). 
Po posouzeni miry zateze konkretni pracovni cinnosti a predpokladu 
zamestnance k vykonu prace vzhledem k jeho zdravotnimu stavu dochazi k rozhodnuti, 
zda clovek je nadale schopen Ci neschopen tuto Cinnost vykonavat a je pro organizaci 
i nadale zamestnatelny. 
DaISi duvody z teto skupiny jsou duvody spocivajici v povaze nesplneni 
predpokladu stanovenych pravnimi predpisy pro vYkon sjednane prace nebo nesplneni 
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pozadavku pro hidny vykon teto pnice bez zavineni zamestnavatele. Predpoklady se 
rozumi zejmena kvalifikacni predpoklady, osvedceni 0 dosazenem vzdel<ini pro vykon 
konkretni prace (napr. doklad 0 uspesnem ukonceni studia, opnlvneni ridit motorove 
vozidlo), dale take obcanska bezuhonnost, telesna a dusevni zpusobilost, ceske statni 
obcanstvi, minimaIni vekova hranice, apod. Vedle toho je pak skupina pozadavku, ktere 
nejsou stanoveny zakonem, ale stanovuje si je sam zamestnavatel ve sv)rch vnitmich 
predpisech, etickem kodexu nebo v pracovni smlouve konkretniho zamestnance. Mohou 
se tykat psychickych i fyzickych vlastnosti zamestnance Ci jinych skutecnosti majicich 
vliv na plneni pracovnich ukolu, napi'. specificke odborne znalosti, zpusob chovani 
a jednani s klienty, oblek:ini a uprava zevnejsku. Jejich nesplneni je pak nutne 
posuzovat z hlediska konkretni prace zamestnance (Vysokajova, 2007, s. 97-98). 
Uvedene duvody predstavuji na jedne strane podminky, ktere jsou striktne 
stanoveny pravnimi predpisy a jimiz se zamestnavatele museji obligatorne fidit 
a nemohou se od nich odchYlit. Na druhe strane jsou to pak podminky, ktere si ve svych 
vnitmich predpisech, smernicich a narizenich stanovuji sami zamestnavatele 
a zamestnanci jsou tak povinni je spliiovat. Patri sem vsak take duvody neplneni ci 
poruseni pracovnich povinnosti a ukolu, opakovane spatne pracovni vysledky 
a nedodrZovani dalSich pracovnich podminek stanovenych zamestnavatelem. Skupinu 
techto duvodu tak muzeme definovat jako nespliiovani pracovni zpusobilosti 
k vykonavane praci. 
Pracovni zpusobilost vyjadfuje pomer naroku nebo pozadavku na strane 
pracovni Cinnosti a odpovidajicich kapacit Ci vlastnosti osobnosti na strane 
zamestnance. Miru souladu techto pozadavku a predpokladu lze vyjadrit dimenzi 
zpusobilostlnezpusobilost. Pracovni zpusobilost zahrnuje slozky predstavujici dulezite 
aspekty pracovni cinnosti, ktere lze obecne takto rozlisit: 
• Odborna zpusobilost. Vyjadfuje stupeii a rozsah dosavadni odborne pfipravy 
cloveka, jeho dosazenou kvalifikaci, znalosti a dovednosti v oboru, dosavadni 
vysledky ve vykonavane profesi. 
• Psychicka zpusobilost. Vyjadfuje vhodnost psychickeho vybaveni jedince, jeho 
dovednosti, schopnosti, temperamentovych a charakterovych vlastnosti, 
motivace a postojoveho zamereni vzhledem k pozadavkum na pracovni misto 
a narocnosti profese. 
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• FyzickCt zpusobilost. Zahrnuje fyzickou zdatnost, zdravotni stay cloveka 
vzhledem ke konkretni vykolllivane pnici. 
• Moralni a obcanskCt bezuhonnost. Vyjadfuje respektovani zakonu, pravidel 
spolecnosti, hodnotovy rarnec osobnosti a postoj k doddovani moralnich 
a etickych norem (Stikar, 2003, s. 100). 
Poslednimi duvody jsou duvody spocivajici v povaze chovani zarnestnance, kdy 
zamestnanec pro zavazne poruseni povinnosti nebo pro soustavne mene zavazne 
porusovani povinnosti vyplY"vajici z pravnich pfedpisu vztahujicich se k zamestnancem 
vykonavane praci nemuze tuto praci dale vykonavat. Pfikladem takovehoto chovani je 
napf. pozivani alkoholu a jinych navykovych latek na pracovisti, neomluvena absence, 
majetkove a moralni delikty na pracovisti. Pfi soustavnem porusovani povinnosti musi 
jit alespoii 0 tfi a vice pfipadu a dalSi podminkou je pisemne upozomeni zamestnance 
na moznost vyPovedi behem poslednich sesti mesicu (Vysokajova, 2007, s. 98). 
Vsechny zde uvedene duvody vyjadfene jako nespliiovani pfedpokladu pro 
vykon prace, stejne tak jako duvody uvedene v pfedchozi podkapitole, by mely bYt 
prokazatelne a naIezite podlozene tak, aby nemohlo bYt pochyb 0 jejich skutecnosti 
a pravdivosti. 
K odchodum ze zamestnani, k ukonceni pracovniho vztahu dochazi z cele fady 
duvodu, jak na strane zamestnance, tak na strane zamestnavatele. Vzhledem 
k nasledkum, ktere ztrata zamestnani pfinasi, je mozne konstatovat, ze podstatne 
zavaznejsi povahu maji prave duvody ukonceni zamestnani ze strany zamestnavatele. 
Pro zamestnance se jedna 0 necekanou situaci, kterou casto nemohl ani syYrn jednanim 
ovlivnit nebo ji pfedchazet. Nove vznikla situace pak pfinasi celou fadu problemu 
a dusledku popisovanych v nasledujicich kapitolach. 
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4 NEZAMESTNANOST A JEJi SPECIFIKA 
V dusledku odchodu ze zamestnani, a to z jakehokoli duvodu, se clovek muze 
stat nezamestnan,Ym, hledajicim dalSi pracovni uplatneni a obracejicim se na pfislusne 
instituce poskytujici pomoc v nezamestnanosti. 
Nezamestnanost je vYznamny jevem v kazde spolecnosti, poukazujici na to, 
kolik ekonomicky aktivnich, prace schopnych obyvatel dane zeme je v konkretnim case 
nezamestnanych, hledajicich praci, ochotnych nastoupit do zamestnani nebo usilujicich 
o ziskani zamestnani. Jak uvadi Buchtova, je nezamestnanost vnimana spolecnosti jako 
vyznamna porucha pfedstavujici socialni i politicky problem (Buchtova, 2002, s. 71). 
Soucasne je take nezamestnanost, respektive jeji mira, vyznamn,Ym ekonomick,Ym 
ukazatelem. 
Nezamestnanost je charakterizovana jako pfevis nabidky nad poptavkou na trhu 
prace (Vlcek, 2005, s. 257). Jin,Ymi slovy je to takova spolecenska situace, kdyexistuje 
skupina lidi, ktefi by mohli a chteli pracovat, ale situace na trhu prace jim to neumozni 
z duvodu pfebytku nabidky pracovnich sil (Palan, 2002, s. 133). 
V ekonomii se za nezamestnaneho povazuje jedinec v produktivnim veku, ktery 
se uchazi 0 zamestnani a spliiuje dye podminky. Prvni podminkou je, ze nema placene 
zamestnani, neni tedy v pracovnim pomeru nebo obdobnem vztahu. Nevykonava ani 
samostatnou vydelecnou Cinnost, ze ktere by mel pfijem, ani se nepfipravuje soustavne 
na povolani. Je docasne uvolnen z prace a ocekava, ze bude znovu zamestnan. Druhou 
podminkou je, ze aktivne hleda praci a je ochoten do prace nastoupit. Soucasne pozadal 
o zprostfedkovani vhodneho zamestnani na pfislusnem ufadu prace a zaevidoval se 
mezi uchazece 0 zamestnani (Buchtova, 2002, s. 65; KotYilkova, 2003, s. 121). 
DIe mezinarodni organizace prace je nezamestnany ten, kdo vyhovuje 
nasledujicim ctyfem charakteristikam: nema praci (pracovni misto), je schopen 
pracovat, chce vykonavat praci za odmenu, aktivne misto hleda (Palan, 2002, s. 133). 
V souvislosti s nezamestnanosti je rovnez dUlezite zminit pojem zamestnanost, 
ktera vyjadfuje aktivni ucast ekonomicky aktivniho obyvatelstva na spolecenske 
hospodafske cinnosti. J e zamefena na dosazeni rovnovahy mezi nabidkou pracovnich sil 
a poptavkou po nich a smefuje k produktivnimu vyuziti zdroju pracovnich sil 
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a k zabezpeceni prava obcanu na zamestmini (Paltm, 2002, s. 244). 
Rozsah nezamestnanosti je v hospodarske praxi vyjadrovan dvema zpusoby. 
Jeden zpusob vyjadfuje pocet nezamestnanych osob, kdy se jedna 0 absolutni cislo, 
uvadene jako tzv. zasobnik nezamestnanych. Druhy zpusob vyjadfuje miru 
nezamestnanosti, kdy pocet nezamestnanych vyjadfuje procento z celkoveho poctu 
ekonomicko aktivniho obyvatelstva (ekonomicky aktivni obyvatelstvo zahrnuje jak 
zamestnane, tak nezamestnane obyvatelstvo, ktere tvofi pracovni sHu dane zeme) nebo 
take jako pomer nezamestnanych k disponibilnim pracovnim silam (Vlcek, 2005, 
s. 257). Tato mira nezamestnanosti, ktera vychazi z poctu registrovanych 
nezamestnanych osob na Ufadech prace, vsak nepostihuje skutecne vsechny osoby bez 
prace a hledajici praci. BYva oznacovana jako tzv. registrovana nezamestnanost, ktera se 
od te skutecne muze lisit (Brozova, 2003, s. 79). 
V modemi ekonomii je v poslednich letech preferovan take termin pfirozena 
mira nezamestnanosti, ktery predstavuje miru nezamestnanosti odpovidajici stavu 
rovnovahy na trhu prace. Jde 0 nezamestnanost vzniklou v dusledku pusobeni trznich sil 
a kterou neni mozne zvenCi dlouhodobe ovliviiovat zasahy politiky statu (Buchtova, 
2002, s. 73). 
Je nutne poznamenat, ze ne kazdy, kdo pracuje, je zamestnany a na druhe strane 
ne kazdy, kdo nepracuje, je nezamestnany. Souvisi to s odlisenim prace konane pro 
vlastni poteseni, v ramci domacnosti, od zamestnani poskytujiciho vydelek. Nejde 0 to 
nemit praci, ale 0 to nemit placene zamestnani a tedy ani nemit prijem ze zamestnani. 
Rovnez tak bYt nezamestnany neznamena bYt mimo trh prace, ale nemit moznost 
prosadit se na nem. (Mares, 2002, s. 16). 
V teto souvislosti se nabizi uvest take pojem dobrovolna nezamestnanost, pojici 
se s dobrovolnYm odchodem ze zamestnani, ktera se odlisuje v tom, ze jedinec 
uprednostiiuje volny cas pred konanim prace. Dobrovolne nezamestnani tak mohou mit 
nabidky pracovnich prilezitosti, ale aktivne hledaji jine misto (napr. lepe placene, se 
zajimavejsi pracovni naplni, socialnim statusem). Termin dobrovolna nezamestnanost je 
take casto uzivan pro oznaceni stavu, kdy pocet nezamestnanych je nizsi nebo roven 
poctu volnych pracovnich mist. Tedy takova situace, kdy ten, kdo hleda praci, ji take 
muze najit (Buchtova, 2002, s. 65, 66). Rada lidi voH po srovnani svych moznosti, 
aspiraci, hodnot, ocekavani, zamereni a konkretni situace radeji dobrovolnou 
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nezamestnanost, kdy moznost vetsiho mnozstvi volneho casu ma pro ne vyssi hodnotu 
a vYznam nez traveni tohoto casu v zamestnani, praci a pfinasejici jim za to 
protihodnotu ve forme platu Ci mzdy. Preferuji radeji volny cas a jine aktivity (studium, 
cestovani, pece 0 deti, rodinu, domacnost) nez praci ve smyslu placeneho zamestnani 
(Vlcek, 2005, s. 259). 
Pro doplneni nedobrovolnou nezamestnanost pak charakterizuje to, ze celkova 
nabidka prace je vetSi nez celkova poptavka po praci. Nezamestnani jsou ochotni 
pracovat za mzdu, ktera na trhu prace prevlada, ale nemohou najit zamestnavatele. 
Pricinou je neexistence dokonale konkurence na trhu prace, nepruznost mezd smerem 
dohl a jejich pomala reakce na ekonomicke soky (Vlcek, 2005, s. 259). 
Na nezamestnanost a vyjadrenou miru nezamestnanosti je rada pohledu 
a vYkladu, jeu.z nam mohou umoznit jeji dalSi zkoumani. Vyjadrena cisla lze dale 
analyzovat a konkretizovat podle potreby a zamerenosti sledovani konkretniho jevu. 
Nabizi se rozcleneni podle veku, pohlavi, vzdelani, profese, uzemi a mista vyskytu 
nezamestnanosti, delky jejiho trvani a opakovani a dalSich kriterii. 
Prikladem muze by-t distribuce nezamestnanych osob podle delky 
nezamestnanosti, kterou uvadi Mares a ktera vypovida nej en 0 strukture 
nezamestnanosti, ale i 0 narocich na socialni stat. Informace 0 deIce nezamestnanosti je 
vyznamna pro vytipovani problemovYch regionu Ci socialnich kategorii. I nizka mira 
nezamestnanosti muze by-t nepfizniva, jestlize jde z vetSi casti 0 nezamestnanost 
dlouhodobou. Z toho vyply-va, ze naopak priznivejsi situace muze by-t v tech oblastech, 
kde mira nezamestnanosti je sice vyssi, ale delka nezamestnanosti je podstatne kratSi 
(Mares, 2002, s. 26). 
Na vyskytu a pricinach nezamestnanosti se podili rada dalsich faktoru, ktere 
pusobi a ovliviiuji vznik nezamestnanosti a predstavuji tak vetS! riziko nez faktory jine. 
Znamena to tedy, ze nezamestnanosti jsou ohrozeny nektere skupiny lidi vice nez jine. 
Znacny vliv zde sehrava zejmena vzdelani, vek, pohlavi, zdravotni staY, prislusnost 
k urcite socialni skupine a osobnostni nebo socialni patologie, jak uvadi Vagnerova: 
Vzdelani. Nezamestnanosti jsou vice ohrozeni lide s nizsi urovni vzdeIani, 
s nedostatecnou kvalifikaci, nez lide kvalifikovani s urcitou uroVlli odbomeho vzdelani. 
Soucasne take zavisi na druhu, typu profese, ke ktere ma clovek odpovidajici vzdelani 
a kvalifikaci. Nektere profese tak nemusi splnovat pozadavky zamestnavatelu a vlivem 
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hospodarskych a dalsich zmenjiz nejsou zadant~ na trhu prace jako drive. 
Vik. Un~ite vekove skupiny jsou nezamestnanosti ohrozeny vice nez jine. 
Zejmena jde 0 lidi mladsi 25 let, absolventi, kteri ukonCili vzdelani, maji nastoupit do 
sveho prvniho zamestnani a nemaji jeste dostatecnou prokazatelnou praxi. 
Nezamestnanost pro tuto skupinu muze predstavovat velmi negativni dusledky, nebot' 
jedinec neziska dostatecne pracovni navyky, muze se snizovat jeho pracovni motivace 
a vest az k negativnimu postoji k praci obecne. Druhou rizikovou skupinou jsou lide 
starsi 50 let, ktefi jsou jiz povazovani za mene perspektivni zamestnance, ktefi nemaji 
potrebnou kvalifikaci, znalosti a dovednosti, hille se pnzpusobuji norym pozadavkum 
ajejich vYkonnost muze bYt snizena nebo omezena. Ztrata zamestnani 
a nezamestnanost je pak pro tuto skupinu lidi zavaznou stresovou situaci, kterou obtizne 
zvladaji v dusledku negativnich faktoru souvisejicich se stamutim. 
Pohlavi. Tento faktor vychazi krome jineho take z odlisneho vnimani a postoje 
k praci, profesi a profesni kariere z pohledu zeny a z pohledu muze. Obecne rna pro 
muze profesni role vetSi vyznam nez pro zenu, ktera se spiSe orientuje na rodinu 
a domacnost a v pripade ztraty zamestnani se tak casto spiSe realizuje v rodinnem 
zivote. Zeny jsou vice ohrozeny nezamestnanosti prave vzhledem k perspektive 
tehotenstvi, materstvi a pece 0 deti, kdy pro zamestnavatele z techto duvodu 
nepredstavuji vhodne zamestnance. Lze tedy konstatovat, ze u zen je riziko ztraty 
zamestnani a nasledne nezamestnanosti vyMi nez u muzu. Zena vsak neni v dusledku 
ztraty zamestnani tak sociaIne stigmatizovanajako muz, u ktereho se spiSe predpoklada, 
ze je zivitelem rodiny. 
Socialni kategorie. Riziko nezamestnanosti je zvYsene spiSe u lidi z nejnizsich 
socialnich vrstev, u pfislusniku ruznych minorit a pfistehovalcu. Dalsi ohrozenou 
skupinu na trhu prace predstavuji lide se zmenenou pracovni schopnosti, ktefi jsou 
i pres nejruznejsi kompenzacni opatreni statu hure zamestnatelni. Vzhledem k jejich 
zdravotnimu stavu se casto predpoklada, ze nebudou staCit pozadovanemu tempu 
a narokum na produktivitu prace, kterou zamestnavatel ocekava. 
Osobnostni nebo socialni patologie. Jde 0 jakesi negativni osobnostni 
predpoklady cloveka, ktere zvysuji riziko ztraty zamestnani. V dusledku vetsiho poctu 
zatezovych faktoru dochazi k neadekvatnimu reagovani a jedinec tak nedokaze situaci 
zvladnout. Casto jde 0 osoby neschopne prijatelne socialni adaptace, se sklonem 
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k abuzu alkoholu a drog a se asociaInimi projevy v chovani (Vagnerova, 2004, s. 733, 
740). 
Nezamestnanost neni jen problemem samotneho cloveka, ale je to problem cele 
spolecnosti, ve ktere se odrazi nasledne ekonomicke dopady tohoto jevu v hospodafske 
a ekonomicke situaci cele zeme. J e tematem i pro zamestnavatele, ktefi propousteji 
a znovu pfijimaji zamestnance, je otazkou jejich procesu fizeni lidskych zdroju 
v organizaci, personaIni a socialni politiky samotne organizace. 
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5 DUSLEDKY NEZAMESTNANOSTI A ZTRA. TY ZAMESTNANi 
Ztnita zamestnani je pro vetSinu lidi vnimana jako nepfijemna udaIost, 
ovliviiujici zivotni uroveii, kazdodenni zivot cloveka, vztahy s ostatnimi a projevujici se 
pochopitelne take v osobnosti samotneho cloveka a jeho prozivani a chovani. 
Pfi dlouhodobe ztrate placeneho zamestnani pfichazi nezamestnanyo pravidelny 
zdroj pfijmu slouzici k uspokojovani zivotnich potfeb, vznika osobni i rodinna 
ekonomicka nejistota, porusuje se obvykle casove rozvrzeni pracovniho dne, ztraci se 
moznost ziskavani a udriovani pracovnich navyku a dovednosti. Dochazi k naruseni 
pravidelneho rezimu dne, kdy vse ostatni bylo uzpusobovano pnici a drive pocit'ovany 
nedostatek casu na ostatni aktivity se stava pfebytkem, se kterYm neni potfeba setfit 
a neni dostatecne pIne vyuzit. Clovek ztnici take pravidelny navyk spojeny 
s dochazenim do prace, v un::ity cas vstat, pfipravit se, pecovat 0 sebe a dostavit se do 
pnice. Dlouhodobou nezamestnanosti se vytraci smysl zivota, dochazi k omezeni 
sociaInich kontaktu s pfateli a spolupracovniky, vytraceji se aktivity, ktere byly 
pravidelnou soucasti denniho pracovniho rytmu. Clovek pnchazi 0 pravidelny financni 
zdroj a jistou stalou vysi svych pfijmu, umoziiujici mu zabezpecovat sve potfeby na 
urcite urovni, na kterou je zvyklY. Ztratit pnici ve spolecnosti, kde je placena prace stale 
spojovana s vysokou spolecenskou i osobni hodnotou a kde je zamestnani klicem 
k zivotnim aspiracim, zdrojem identity a sebeucty cloveka, pfinasi stresujici zivotni 
udaIost, vnimanou okolim jako zivotni selhani jedince (Buchtova, 2002, s. 76; Mares, 
2002, s. 77-79). 
Jde 0 problem vYrazne systemove povahy, ktery vyzaduje pochopeni vsech 
souvislosti a nasledne nalezeni pfijatelneho feseni. EmocionaIni zatez muze bYt 
extrernni, stres a sok pak mohou snadno vest k neobjektivnimu videni sveta, frustraci 
a iracionalnimujednani a chovani (Stikar, 2003, s. 171). 
Cim delsi je nezamestnanost a doba bez pravidelneho dochazeni do prace, tim 
rychleji se vytraci pracovni navyk spojeny s rutinni pravidelnosti dochazet do pnice. 
Den pfestava mit svlij pravidelny rezim a fad, ktery se pak odrazi v ostatnich Cinnostech 
a aktivitach jedince. To vse se samozfejme take projevuje v osobnim a rodinnem zivote 
a socialnich vztazich ve svem okoli vlibec. Clovek se tak postupne stava vice a vice 
pasivnim k fade veci a jeho zivot se tak muze omezit pouze na uspokojovani zakladnich 
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potreb. Ztrata zamestmini je svy-m vyznamem a rozsahem, co vsechno ovliviiuje, razena 
mezi zavazne zivotni udalosti v zivote cloveka. 
Take postoj verejnosti, ostatnich lidi k otazce nezamestnanosti je vyznamny-m 
faktorem, ktery pusobi na osobnost nezamestnaneho. Mares uvadi prevafujici obraz 
verejnosti jako moralizujici, kdy prevlada nazor, ze nezamestnani si za svoji situaci 
mohou sami. Tento stale rozsireny nazor casto vyply-va z neochoty nezamestnanych 
k pracovni mobilite, presunout se za praci, prijmout i hure placenou praci, z jejich male 
aktivity pri hledani noveho vhodneho zamestnani a male snaze pracovat na rozsireni sve 
kvalifikace, znalostech, predpokladech a jinych kompetencich pro daISi praci (Mares, 
2002, s. 93). 
Zvlaste vyznamny-m faktorem je delka nezamestnanosti. Cim je tato doba delSi, 
tim jsou celkove negativni dusledky rozsahlejsi a moznosti nalezeni vhodne prace jsou 
stale mene pravdepodobne. Clovek ztraci sve pracovni navyky, schopnosti, dovednosti, 
snifuje se jeho zivotni uroveii, v dusledku omezenejsiho socialniho kontaktu dochazi 
k maly-m prilezitostem ke kontaktu a jednani s lidmi, spolecenskemu kontaktu 
a vystupovani, ktery muze vest az k uplne izolaci. V dusledku dlouhodobe 
nezamestnanosti si tak na tuto svoji roli a postaveni ve spolecnosti postupne zvyka 
a tezko se z ni dostava zpet. 
Ztrata prace a nezamestnanost je pro cloveka zraiiujici zkusenosti. Casto prinasi 
dlouhodobe nasledky, pretrvavajici mnohdy i po nalezeni dalSiho zamestnani a jedinec 
se s nimi dlouho vyrovnava. Zustava pocit osobniho neuspechu, vraceji se pochybnosti 
o vlastnich schopnostech a v dusledku toho pak nejsou schopni pIne a odevzdane 
vykonavat svoji praci v novem zamestnani. V teto fazi spiSe prevafuji hodnoty preiiti 
a bezpeci nad uspechy a postaveni v zamestnani. Na druhe strane muze by-t ztrata 
zamestnani a nezamestnanost Vllimana i vyjimecne pozitivne, a to v tech pnpadech, kdy 
clovek cHil potrebu osvobodit se ze stresoveho nebo svazujiciho prostfedi v zamestnani, 
ve kterem nemel uspokojivy- pocit ze sve prace. Nezamestnanost tak v tomto pripade 
predstavuje uvolneni od stresove zateze, nove moznosti pracovnich pnleiitosti a dalSi 
zivotni sance (Buchtova, 2002, s. 109). 
Pri dlouhodobe nezamestnanosti se tak meni zivotni styl cloveka v dusledku 
ekonomickeho omezeni, socialni izolace i pod vlivem ztraty stabilni struktury denniho 
programu. Jedinec je tak nucen se adaptovat na svoji novou situaci, ktera je 
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charakteristicka omezen:0ni prostfedky a ve1k:0n mnozstvim volneho casu, a jeho 
zivotni styl tak nabYva nOvYch rozmeru a podob (Vagnerova, 2004, s. 741). 
V zasade je mozne dusledky nezamestnanosti a ztraty zamestnani shrnout do 
nekolika skupin podle toho, jakou oblast postihuji. Jedna se 0 ekonomicke, psychicke 
a psychologicke, socialni a zdravotni dusledky. 
V nasledujicich podkapitolach jsou jednotlive skupiny blize specifikovany, 
popsany hlavni problemy, ktere je charakterizuji a ktere s sebou nezamestnanost a ztrata 
zamestnani pfinasi. 
5.1 Ekonomicke dusledky 
Ztrata zamestnani a souvisejici nezamestnanost pfinasi vyznamne, negativni 
ekonomicke dusledky pro cloveka postizeneho touto situaci. Clovek, ktery ztratil praci, 
stal se nezamestnan:0n, pfichazi 0 pravidelnou a stalou vysi svych pnjmu, 
prostrednictvim nichz uspokojuje sve zivotni potreby. Financni prijem je pak casto 
omezen na minimalni podporu davek v nezamestnanosti, na statem uznane zivotni 
minimum slouzici k pokryti pouze zakladnich potreb. V dusledku cehoz samozrejme 
dochazi ke zmene materialnich stranek zivotniho stylu, pfehodnoceni priorit svych 
potfeb, clovek je nucen rozhodovat se co je pro nej potfebnejsi a v danou chvili tudiz 
ekonomictejsi. 
Nezamestnany jedinec, od te doby co ztratil praci, trpi vYznamnou ztratou svYch 
pfijmu a dalsich souvisejicich vYhod. Tato situace muze bYt take vnimana jako 
ohrozujici, nebot' je pfedpoklad, ze se bude projevovat v dalsich budoucich poskozenich 
Ci ztratach, spocivajicich zejmena v trvalem naruseni uspor. Na druhou stranu muze bYt 
tato situ ace videna rovnez jako vYzva, pokud se nezamestnany zamen na nove 
pfilezitosti, ktere se mohou objevit, a ktere si vyZaduji blizsi pozomost a prozkoumani 
(Feather, 1990, s. 56, preklad autorky). 
Omezeny pfijem financnich prostfedku tak znamena uspory temer ve vsem. 
Dusledek nedostatecnych pfijmu se pak casem muze projevit v nepfiznivych zivotnich 
podminkach spocivajicich ve snizeni zivotni urovne, stradani a vedouci v extremnich 
pnpadech aZ k zadluzenosti a chudobe. Zivotni standard pfed a po ztrate zamestnani tak 
muze bYt razem zcela odlisny (Mares, 2002, s. 75). Ekonomicke dusledky se projevi 
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snizenim moznosti vyberu a omezenim ce1kove spotreby, nezamestnany talc pocit'uje 
nejen nedostatek osobne potrebnych veci, ale take ztratu moznosti potvrdit pnive 
konzumaci svlij socialni status (Vagnerova, 2004, s. 741). 
Ekonomicka deprivace se pak dale muze projevovat v hlubsich kvalitativnich 
promenach jednani a chovani nezamestnanych a svYm vYznamem prirozene zasahuje do 
fungovani rodiny a jejiho zivota (Buchtova, 2002, s. 86). Mensi zdroje financnich 
prostredku tak omezuji nejen realizaci mimopracovnich aktivit (Kotynkova, 2003, 
s. 152), volnocasovych aktivit a uskuteciiovani svych zajmu, ale mohou tak omezovat 
realizaci zakladnich potreb vlibec. 
Zejmena dlouhodoba nezamestnanost vYrazne zhorsuje financni situaci 
nezamestnaneho a predstavuje existencni problemy pro ce10u rodinu. Prijem z podpor 
v nezamestnanosti je omezeny svou vysi a dobou stanovenou zakonem a casto tak sotva 
pokryva zakladni potreby rodiny, ktere se v dusledku toho ocitaji v nouzi, dluzich 
a chudobe (Mares, 2002, s. 75). 
Podpora v nezamestnanosti, ktera predstavuje alespoii zakladni zdroj prijmu, tak 
muze vytvaret ambivalentni pocit v nezamestnanem, pro nehoz je na jednu stranu 
ekonomicky potrebna a nezbytna a na druhou stranu je pro nej socialne tezko prijate1na, 
nebot' potvrzuje jeho druhoradny status. Clovek se talc cfti bYt chudy ve srovnani 
s normou urCite socialni vrstvy dane spolecnosti, k niz patTI (Vagnerova, 2004, s. 741). 
Doba poskytovani podpory v nezamestnanosti u uchazece 0 zamestnani je dIe 
dokumentu "Zakladni pouceni uchazece 0 zamestnani", uverejneneho na webovych 
strankach Ministerstva prace a socialnich veci a platneho podle soucasnych pravnich 
predpisu, rozlisena do tTI kategorii podle jednotlivYch vekovych skupin: 
a) do 50 let veku je podpora poskytovana 5 mesicu, 
b) v rozmezi vekove hranice 50 let - 551et vekuje to 8 mesicu, 
c) ave vekove hranici nad 55 let veku je to az 11 mesicu. 
Vyse podpory v nezamestnanosti se pohybuje ve trech vyPoctovych sazbach, 
ktere se vypocftavaji z prumemeho mesicniho Cisteho vYdelku uchazece 0 zamestnani 
zjisteneho v poslednim ukoncenem zamestnani ajsou stanoveny nasledovne: 
a) v prvnich dvou mesicich je podpora stanovena na 65 % prumemeho mesicniho 
vYdelku, 
b) nasledujici dva mesice je to 50 % prumemeho mesicniho vydelku, 
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c) a po zby-vajici dobu podle jednotlivych vekorych skupin viz. vyse je to 45 % 
pnlmemeho mesicniho vydelku (Zakladni pouceni..., 2010, s. 4). 
Uvedene udaje jen dokresluji, jaky financni propad muze ztnita zamestmini 
a nezamestnanost pro cloveka predstavovat a jakou omezenou rysi pfijmu bude pouze 
po za-konem stanovenou dobu zajisten. 
Na druhou stranu vsak podpora v nezamestnanosti muze rovnez urcitYm 
zpusobem demotivovat nezamestnaneho v jeho snaze zmenit svoji situaci, hledat nove 
vhodne zamestmini, prizpusobit se pozadavkum trhu pnice a nebYt zavisly na prijmu 
davek. To je zejmena v pfipadech, kdy je podpora v nezamestnanosti relativne vysoka 
aje poskytovana po delSi dobu. Clovek si zvykne na omezenejsi financni prijem, 
uskrovni sve zivotni potreby, da prednost pohodlnejsimu, nenarocnemu a skrovnejsimu 
zivotu z poskytovanych davek (Brozova, 2003, s. 87). Takory uchazec 0 praci, ktery 
dlouhodobe nepracoval, byl zavisly pouze na sociaInich davkach, pak bude mit 
pravdepodobne daleko mensi sance uspet u potencionaIniho zamestnavatele. Pro ktereho je 
casto dlouhodoba nezamestnanost negativnim signaIem toho, ze jedinec ani nema chut' 
pracovat, ztratil smysl pro povinnost, jsou ochuzeny jeho pracovni navyky, snizila se jeho 
odbomost, profesni znalosti a schopnosti. Cim deISi je tak doba trvarn nezamestnanosti, 
tim mensi jsou sance vratit se zpet na pracovni trh do stejne nebo podobne pracovni pozice 
(Brozova, 2003, s. 87-88). 
5.2 Socialni dusledky 
SociaIni dusledky zahrnuji takove dopady ztraty zamestnani, projevujici se ve 
vzajemnych vztazich v jednotlivych sociaInich skupinach, s nimiz ma nezamestnany 
urCitou interakci a ktere ovliviiuji jeho jednani a chovanL 
Vzhledem k tomu, ze nastup do zamestnani je vyznamnYm meznikem v zivote 
cloveka, potvrzujici dosazeni socialni dimenze dospelosti a spolecenske prestize, je 
ztrata zamestnani a nasI edna nezamestnanost spojena prave se ztratou 16to vYznamne 
socialni role a se snizenim socialniho statusu. Profesni role je dUlezitou slozkou identity 
kazdeho dospeleho cloveka, prispiva k vymezeni jeho pozice ve spolecnosti a ovliviiuje 
jeho zacleneni do socialni hierarchie (Vagnerova, 2004, s. 744). Ztrata teto role proto 
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predstavuje radu negativnich dusledku pro jedince projevujici se v jeho sociaInim 
postaveni, v jeho vnimani tohoto noveho zarazeni ve spoleenosti a v jeho vyrovnani se 
s touto zmenou. 
Vyznamny je dopad ztrMy zamestmlni a souvisejici nezamestnanosti jednak na 
rodinu, partnerske a preite1ske vztahy, ostatni sociaIni vztahy ve spoleenosti a jednak 
take na samotny sociaIni status, hodnoty a vzorce chovani platne v dane spoleenosti 
(Mares, 2002, s. 74). 
Nezamestnany elen domacnosti a jeho postaveni, zvlaste pak pokud jde 
o zivite1e rodiny, jehoz pnjmy vYrazne prispivaji do spoleeneho rozpoetu rodiny, je 
vzdy nepfijemnou aZ zavaZnou situaci, majici negativni dopad na rodinny zivot i na sirsi 
pribuzenske vztahy. Tyto dopady se projevuji v naruseni dennich rodinnych zvyklosti 
a rodinneho systemu, v sociaIni izolaci rodiny a ve zmene jejiho statusu ve spoleenosti. 
Take postaveni nezamestnaneho v rodinnem systemu se meni, ztraci sviij status 
a autoritu v teto sociaIni skupine. Dochazi k prerozdeleni domacich praci, delbe roli, 
einnosti a zmene vnitmich pravidel. Dusledek nezamestnanosti se muze take projevovat 
v naruseni rodinnych vztahu mezi jednotlirymi eleny, zvYsenem napeti a zmenach 
v personaInich vztazich (Mares, 2002, s. 79-80; Buchtova, 2002, s. 108). 
Ztrata zamestnani a nezamestnanost elena rodiny tak predstavuje zeitezovou 
situaci nejen pro samotneho eloveka, ale take pro celou rodinu. Vagnerova uvadi 
k jakYm moznYm zmenam v dusledku toho muze v rodine dochazet: 
• nezamestnany elen rodiny v ni ztraci sve puvodni postaveni a snifuje se jeho 
sociaIni status, prestava bYt vniman ostatnimi eleny jako autorita, ztraci svoji 
pripadnou dominantni pozici v rodine; 
• vztahy mezi rodinnYmi pnslusniky se meni, muze dochazet k problemUm 
v komunikaci a eastejsim neshodam a hadkam; 
• nahla a trvala pritomnost nezamestnaneho elena v domacnosti muze narusovat 
stereotyp rodinneho zivota a pravidelny rezim rodiny; 
• v dusledku nedostatku finanenich prosrredku dochazi ke zmene rodinnych 
zvyklosti v oblasti spotreby a uspokojovani materiaInich potreb rodiny 
spojenych s redukci potreb vsech elenu rodiny; 
• vlivem sociaIni izolace nezamestnaneho elena a omezenYmi kontakty s ostatnimi 
1idmi mimo rodinu dochazi take k nedostatku ostatnich sociaInich podnetu 
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a narusta napeti mezi eleny rodiny (Vagnerova, 2004, s. 745-746). 
VyznamnYm zpusobem mohou bYt take naruseny partnerske vztahy a zhorseni 
vztahu k partnerovi. Kdy nezamestnany partner se muze wei svemu protejsku citit 
menecenny, v podradne a zavisle roli. Zejmena pokud je v roli nezamestnaneho partnera 
muz, vnima sve postaveni ve vetSine pripadu obzvlast' citlive a tate situace muze vest 
k rade konfliktu mezi partnery (Mares, 2002, s. 80). Z pohledu partnera pak bYva 
dUlezite, jak nezamestnany partner reaguje v teto nove situaci, zda je aktivni pri hledani 
noveho zarnestnani, jak je ochoten pomahat v domacnosti, zapojit se do domacich 
einnosti, prebirat nektere povinnosti a jaka je jeho wle a snaha tuto svoji situaci res it 
a zlepsit (Vagnerova, 2004, s. 746). 
Na druhe strane vsak muze rodina predstavovat pevne zazemi, poskytovat 
nezamestnanemu elenu oporu, muze bYt pro nej zdrojem jistoty, bezpeCi 
a ekonomickeho zazemi (Vagnerova, 2004, s. 746). 
Jako dalSi projevy socialnich dusledku ztraty zamestnani a nezamestnanosti je 
mozne oznaCit deprivaci spojenou s vyloueenim ze socialnich vztahu v zamestnani 
i mimo nej a s tim souvisejici redukci socialnich vztahu a siti a omezeny socialni status. 
Obdobi nezamestnanosti je take charakteristicke vseobecnYm poklesem socialnich 
zajmu a aktivit, vyloueenim z profesionalniho spoleeenstvi, z aktivni ueasti v odborech, 
v nekterych pripadech i vyloueenim z plneho obeanstvi a z participace na spoleeenskem 
a politickem zivote, nekdy vedouci az k socialni izolaci od majoritni populace 
(Kot)fnkova, 2003, s. 150-151; MareS, 2002, s. 74-75). Socialni izolacije mozne chapat 
ve dvojim smyslu slova, jednak sarno zamestnani je vYznarnnYm zdrojem socialnich 
kontaktu, jednak jeho ztrata vede k preruseni rady dalSich socialnich kontaktu. Motivem 
omezeni socialnich kontaktu nezarnestnaneho muze bYt i pocit stigmatizace ztratou 
zamestnani jako viditelneho selhani (Mares, 2002, s. 82). 
Vlivem odcizeni se spoleenosti, snizenou urovni socialnich vztahu a mensi 
pfilezitosti k socialnim kontaktum je omezena i socialni komunikace. Clovek tak ztraci 
moznost jednat s ostatnimi lidmi a snifuji se jeho komunikaeni schopnosti. V dusledku 
izolovani od kazdodenniho bezneho zivota a vzajemne interakce s lidmi tak muze 
jedinci po delSi dobe Cinit potize navazovani dalSich socialnich kontaktu, komunikace 
ajednani s lidmi wbec. 
V dusledku ztraty zamestnani chybi pravidelne sdileni zkusenosti, chybi 
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poskytovani zazitku tvofivosti, pri dlouhodobe izolaci pak vznika deficit socialnich 
dovednosti. Prace poskytuje cloveku pocit seberealizace, dosazeni neceho, uznani, 
oceneni, spojuje jedince se spolecnosti jiz je soucasti a napomaha tak k vytvareni pocitu 
smyslu zivota (KotYnkova, 2003, s. 152; Buchtova, 2002, s. 86). 
Zmena socialniho statusu ze zamestnaneho v nezamestnaneho prinasi jiste 
nepfijemnosti, zejmena prijeti noveho podradneho postaveni, nove, znevYhodnene role 
a tomu odpovidajici zivotni standard (Mares, 2002, s. 88). Tento status je vsak take 
svazan s radou povinnosti a ocekavani socialniho, respektive institucionalniho 
charakteru, a to ze strany statni moci, ale i ze strany verejnosti. Nezamestnany neni 
osvobozen od socialnich zavazku a povinnosti a ocekava se, ze je bude plnit i nadale, 
bez ohledu na svoji situaci, kterou by mel povaZovat za nezadouci a snazit se ji zmenit. 
J eho povinnosti je aktivne hledat nove zamestnani a uplatneni. J estlize se tak nestava, 
b,Yva povaZovan za lineho a neschopneho, je odsuzovan spolecnosti, ziskava stabilni 
negativni hodnoceni, coz vnima jako stresovy faktor a stigmatizaci, ktere se pak obtizne 
zbavuje. Tento postoj spolecnosti pak prispiva k tomu, ze nezamestnany miva pocity 
ponizeni, menecennosti a beznadeje (Mares, 2002, s. 92-93; Vagnerova, 2004, s. 745-
746). 
Socialni dusledky nezamestnanosti mohou vest az k odcizeni se od norem, 
hodnot a vzorcu zivota dane spolecnosti, hraniCici v extremnich pripadech se socialne 
patologick,Ymi jevy (alkoholismus, naduzivani leku, drogova zavislost, kriminalita, 
prostituce, zvyseny vyskyt sebevraZd), ktere jsou nezadoucim jevem jak pro jednotlivce 
samotneho tak i pro celou spolecnost (Mares, 2002, s. 75; Buchtova, 2002, s. 115). Tato 
situace se tyka zejmena dlouhodobe nezamestnanych, ktefi nemaji prilis velkou sanci na 
zlepseni sve pozice, snizuji se jejich adaptacni kompetence a ocekavani, nemaji 
dostatecnou villi, motivaci a podporu, coz muze vest az k uplne rezignaci nad mozn,Ym 
zlepsenimjejich postaveni (Vagnerova, 2004, s. 745). 
5.3 Psychicke a psychologicke dusledky 
Psychicke a psychologicke dusledky ztraty zamestnani jsou sv,Ym vyznamem 
a rozsahem dalSim nezanedbateln,Ym faktorem pusobicim na osobnost jedince, ktery 
prave ztratil praci a stal se nezamestnan,Ym. Jde zejmena 0 postupnou ztratu psychicke 
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vyrovnanosti, projevujici se u kazdeho v jine mire. Zavisi samozrejme na osobnosti 
kazdeho cloveka a jeho psychicke odolnosti, tedy do jake miry na nej tato zmena bude 
pus obit, jaky-m zpusobem se s ni vyrovna a jak zasahne jeho osobnost a ovlivni daISi 
psychicke projevy. 
V zavislosti na individualnim a prevafujicim posouzeni situace ztraty 
zamestnani samotny-m jedincem se ocekava, ze se objevi rUzne pozitivni a negativni 
emoce. Tak se nektefi vIi vern ztraty zamestnani a jejich dusledku pro budoucnost 
mohou citit depresivne, bazlive, bojacne Ci nastvane. Na druhou stranu mohou jini 
reagovat s urCity-m stupnem zajmu a ocekavani, se kter)rm se divaji vstric budoucnosti 
(Feather, 1990, s. 56, preklad autorky). 
Casto je vsak ztrata zamestnani vnimana jako psychicke stradani, projevujici se 
od psychickeho napeti, negativnich pocitu, pocitu nizsi urovne stesti a nizsiho zivotniho 
uspokojeni po vaznejsi psychicke potize gradujici az v nekterych pfipadech v psychicka 
onemocneni zpusobena prave zvYsenou a pretrvavajici urovni psychickeho napeti 
a stresu. Ztrata zamestnani rna tedy bezesporu vliv na psychicke zdravi a projevuje se 
urCitou mirou psychicke deprivace (Mares, 2002, s. 85; Buchtova, 2002, s. 130). 
Psychicke a psychosomaticke reakce na ztratu zamestnani lze chapat take jako 
pokus zvladnout tuto zatez a vyrovnat se s nL Tyto reakce jsou tim vetSi, Cim silnejsi 
jsou motivy konkretniho jedince k dane praci. Obecne take plati, ze cim dele 
nezamestnanost trva, tim vetSi jsou psychicke zmeny (Vagnerova, 2004, s. 735). 
Ztrata zamestnani je vice stresujici pro osoby, ktere jsou vysoce vazane ke 
svemu zamestnani a ktere veri, ze je jen mala sance tuto situaci zmenit svy-m osobnim 
pfispenim. Tato situace tak bude predstavovat jeste vetSi stresujici zatez, pokud si ji 
clovek vyklada jako vysoce nepredvidatelnou, neurCitou a pokud je presvedcen, ze 
k ziskani jine prace je zapotrebi znacneho mnozstvi casu (Feather, 1990, s. 57, preklad 
autorky). 
Pri ztrate zamestnani je ohrozena identita jedince, ktery ztraci svou cenu ve 
vlastnich ocich i v ocich ostatnich. Objevuji se pocity podradnosti, menecennosti, 
nespokojenosti, neuzitecnosti, zbytecnosti, bezmocnosti, rezignace a pasivity. Dochazi 
ke snizeni sebeduvery a sebeucty, zhorsuje se sebehodnoceni a tento stay muze 
vyUst'ovat az v krizi identity osobnosti. Clovek muze mit pocit ztraty kontroly nad svy-m 
zivotem a muze mit tendence k uzkostnejsimu chovani, neurozam, depresim a stava se 
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emocionaIne nestabilnim (KotYnkova, 2003, s. 152; Mares, 2002, s. 85-86; Vagnerova, 
2004, s. 736). 
Vlivem zateze nezarnestnanosti rnuze dochazet take k posunu hodnotove 
hierarchie osobnosti, ke zmene vztahu k obecne platnYrn normam a k naruseni postoje 
k autoritarn, reprezentujicirn spolecnost a urcite instituce (Vagnerova, 2004, s. 736). 
Mezi dalSi dusledky nezamestnanosti, zejrnena dlouhodobe, patfi naruseni 
pracovni etiky, rnoralky a navyku, se kterYrni se jedinec dosud identifikoval a ktere 
pfispivaji ke snizovani kvalit lidskeho kapitaIu. Stupiiujici se dernotivace k hledani 
mista na trhu prace vedouci az kjeho definitivnirnu vylouceni (Mares, 2002, s. 75). 
lako jeden z nejvYraznejsich psychologickych dusledku nezamestnanosti je 
povazovana zmena ve vnimani casu, ktera je pro cloveka psychologicky stresujici 
situaci. Dochazi k rozbiti casove struktury dne, cas pfestava hrat dulezitou roli, dochazi 
ke ztrate nebo dezintegraci srnyslu pro cas, roste podil nestrukturovaneho casu (Mares, 
2002, s. 77-78). Vzhledem k tornu, ze prace urcuje strukturu pracovniho dne, tydne 
i delSiho obdobi muze ztrata teto struktury pfedstavovat ztratu zivotni orientace, 
pfinasejici fadu dalSich negativnichjevii (Stikar, 2003, s. 170). 
lednim z techto jevii pak rnuze by! pocit vyfazeni ze spolecnosti, sHici stres 
z financniho napetl a stay bezrnocnosti. Tato zatez se v)rrazneji projevuje zejmena u lidi 
vice orientovanych na svet prace a svoji profesni roli. U lidi s vetSi oddanosti svernu 
zarnestnani je pak casteji vykazovano horsi dusevni zdravi behem ztraty prace. Zejrnena 
nezamestnani rnuzi stfedniho veku trpi vetSirni psychickYrni problemy, coz odrazi jejich 
vyssi odpovednost a financni zavazky vyplYvajici z jejich role v rodine (Buchtova, 
2002, S. 104, 106). Ztrata profesni role v techto pfipadech vede k vyznamnemu snizeni 
osobnostni jistoty. Citove reakce na ztratu zamestnani a nezamestnanost tak mivaji 
rUzny charakter a rozdilnou intenzitu v zavislosti na subjektivnim vnimani zavaznosti 
teto ztraty (Vagnerova, 2004, S. 735). Stirn pak take souvisi zmena v chovani jedince 
a jeho aktivity, kdy se stava pasivnim, apatickYrn fatalistou, ktery rezignuje na feseni 
srych potizi, nesnazi se svoji situaci zrnenit a nezamestnanost bere jako osud, s nimz 
nelze nic delat (Vagnerova, 2004, S. 738). 
Clovek, ktery se ocita v zivotni situaci nezarnestnaneho, rna take ornezene 
moznosti smysluplneho uceni, udrZovani a rozvijeni svych znalosti, pracovnich 
schopnosti, dovednosti a kompetenci k vykonu sve prof ese, coz zpusobuje ztratu 
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odbome kvalifikace, snizeni pracovnich kvalit a tim i konkurenceschopnosti na trhu 
prace. S timto do znacne miry souvisi zmena motivace a motivacni struktury osobnosti, 
majici priCinu v torn, ze mnohe potreby nemohou bYt uspokojovany v obvykle mire ani 
obvykly-rn zpusobem tak jako drive. Meni se take aspiracni uroven, chybi dIouhodobe 
cile a aktuaIni aspirace bYvaji vetsinou velmi nizke a kratkodobe. J edinec je orientovan 
na pritornnost, neveri v budouci moznosti, nove prilezitosti a sance a z budoucnosti rna 
spiSe strach (Vagnerova, 2004, s. 736-737). 
V dusIedku toho dochazi podle rnnoha studii, jak uvadi Stikar a kol., ke zrnenarn 
v sebepojeti a identite nezarnestnanych. Rozviji se u nich apatie, fatalisticke postoje, 
rezignace a sebepochybovani, snizuje se sebehodnoceni a vznikaji deprese. "Sebepojeti 
je schema, ktere zacIenuje jedince do sociaIniho prostredi a vyhraiiuje jeho interakci 
s nim. Ztrata zarnestnani tedy pusobi psychickou disiokaci a dezorientaci, ktera vede k 
modifikaci sebepojeti" (Stikar, 2003, s. 174). 
Psychicke stavy, ktere se projevuji jako ztrata ciIu, motivace, pocity 
neuzitecnosti, nepotrebnosti, zbytecnosti, mamosti jakekoli aktivity, beznadeje, uzkosti, 
podcenovani viastnich schopnosti, ztrata sebeduvery, pocity zavisiosti na druhych, 
bezmocnosti, viastni neschopnosti nalezeni pomoci z teto situace jsou jiz posiedni 
znamkou toho, aby cIovek vyhiedal odbomou psychologickou pomoc. Rada techto 
projevli muze pri dIouhodobejsim trvani propuknout v psychickou poruchu Ci 
onemocneni od uzkostnych a depresivnich stavli po zavaznejsi poruchy vnimani reality, 
chovani az po poruchy osobnosti (Vocu, 1996, s. 27). 
Dusevni poruchy a onemocneni, ktera se mohou v souvisiosti s dIouhodobejsim 
stavem dusevni nepohody vyskytnout, se mohou u dIouhodobeji nezamestnanych 
projevovat jako poruchy naIad, stavy nespokojenosti, poruchy soustredenosti, fiustrace, 
neuroticke poruchy, obavy, napeti a strach z pripadneho neuspechu, depresivni stavy 
vedouci az ke zmenam zakladnich rysu osobnosti, k porucham osobnosti a chovani 
(Buchtova, 2002, s. 139-145). 
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5.4 Zdravotni dusledky 
Zdravotnimi dusledky jsou zde mineny zejmena dusledky projevujici se na 
fyzickem zdravi jedince, na zhorseni telesneho zdravi Ci zhorseni zdravotniho stavu 
u dlouhodobe nemocnych. 
V dnesni dobe jde zejmena 0 projevy nemoci spojenych se zvysenou mirou 
stresu. Ztnita zarnestmini predstavuje existencialni stres, ktery vYrazne ohroz-uje 
zdravotni stay dotycneho. Stresujici faktory pus obi zejmena na imunitni system, ktery 
atakuji a v dusledku toho dochazi ke vzniku rady imunitnich, autoimunitnich 
onemocneni. Prokazany je take vliv stresovych faktorU na kardiovaskulami system, 
vysoky krevni tlak, vysokou hladinu cholesterolu v krvi (Mares, 2002, s. 84). Muze jit 
o bezne potize spojene se stresem jako jsou bolesti hlavy, po city zvysene unavy i pri 
necinnosti, poruchy spanku, zazivaci potlze, nechutenstvi, zvYseny krevni tlak, ale muze 
take 0 jit zavaznejsi somaticki onemocneni popsami nize (Vagnerova, 2004, s. 736-
737). 
Somaticka onemocneni projevujici se jako bronchialni, endokrinni, 
gastrointestinalni potize, ale take napr. cukrovka, srdecni choroby, astrna, kozni 
choroby, vredove choroby zaludku a dvanactniku jsou onemo cneni , kde pfiCinou nebo 
jednou z pricin techto potizi muze bYt stres vznikly prave v dusledku ztraty zamestnani 
nebo vlivem dlouhodobe nezamestnanosti. Jedna se 0 telesna onemocneni, ktera jsou 
casto dusledkem emocniho napeti, nestability a muzeme je shrnout do skupiny 
psychosomatickych poruch. Ve vetSine psychosomatickych poruch jde 0 spolupusobeni 
mezi psychologickYrni faktory a fyziologickou dispozici k nemoci (Buchtova, 2002, 
s. 145-152). Jde 0 projevy neurotickych potizi spojenych se zvysenou unavou, 
nespavosti, stavy uzkosti, celkovYrn napetim, vnitfuim neklidem, podrazdenostl, 
bolestmi hlavy Ci zaludecnimi potizemi. Vzhledem k celkovemu psychickemu stavu 
cloveka je pak castejsi vYskyt techto psychosomatickych potizi, projevujici se take 
zvysenou nachylnosti k nemocem a castejsim vYskytem civilizacnich chorob 
(KotYnkova, 2003, s. 151). 
DalSi skupinu mohou predstavovat somatoforrnni poruchy, pri nichz jedinec 
udava rUzne telesne obtize, ktere vsak nemaji somaticky podklad a nejedna se tak 
o skutecne onemocneni. Jedinec timto reaguje na zvysenou zatez prostredi rUznYrni 
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telesn:0ni priznaky. Jedmi se 0 somatizaci definovanou jako proces, pri kterem jsou 
popisovany psychologicke problemy telesn:0ni pfiznaky. Pricemz jde 0 nevedomy 
mechanismus, ktery ale muze mit v pozadi sekundarni cil, zisk z onemocneni v podobe 
pritahnuti pozornosti, manipulace s druh:0ni. Somatick:0ni potizemi se mohou projevit 
psychogenni (neuroticke) poruchy, afektivni poruchy (deprese), ale take nektere 
psychoticke poruchy (Buchtova, 2002, s. 142). 
5.5 DaISi okolnosti oVliviiujici rozsah dusledku ztraty zamestmini 
a nezamestnanosti 
Zavaznost a rozsah vyse uvedenych dusledku zavisi vsak take mnohdy na 
dalsich oko lno stech, ktere ovliviiuji do jake miry se budou jednotlive dusledky 
nezamestnanosti a ztraty zamestnani projevovat a jak budou vnimany dotcenou osobou, 
jak se s nimi bude schopna dale vyrovnavat a zvladat tuto narocnou zivotni situaci. 
Mezi tyto okolnosti a daISi faktory, ovliviiujici zvladani teto situace, muzeme 
zaradit nasledujici skupinu faktorU, kterou uvadi Buchtova: 
• Odolnost konkretniho cloveka vua psychicke zateii vubec. 
Tato odolnost predstavuje osobnostni dispozice umozllujici vyrovnavat se 
s psychickou zatezi. Narocnou situaci jsou schopni lepe zvladat ti, kteri umi 
konstruktivne res it problemy, jsou aktivnejsi pIi reseni sve situace a hledaji mozne cesty 
reseni. 
• Zpusob pojeti nezamestnanosti. 
Clovek muze nezamestnanost vnimat jednak jako osobni neuspech, se1hani, 
nezvladnuti jedne ze svych sociaInich roll. Druhe pojeti pak muze predstavovat 
nezamestnanost jako novou osobni sanci, prilezitost ke zmene, novou moznost aktivne 
menit sve zivotni podminky, planovat a organizovat svi'lj pracovni zivot. 
• Vekjedince, ktereho tato situace postihla. 
Vek je zasadni kategorii, nebot' kazde zivotni obdobi je specificke svoji zivotni 
roli, specifick:0ni povinnostmi v danem konkretnim zivotnim obdobi. Jinak vnima 
ztratu zamestnani clovek, ktery je na zacatku sve pracovni kariery, po dosazeni odborne 
kvalifikace a ukonceni formaIniho, institucionalizovaneho vzdelavani, ktery nema 
relativne zadne velke zavazky. Jinak pak tuto situaci vnima clovek v produktivnim 
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veku, ktery je financne zodpovedny za svoji rodinu, buduje svoji pracovni karieru, rna 
daISi ocekavani a predstavu 0 sve pracovni kariere. A zce1a odlisne bude tuto situaci 
samozrejme vnimat jedinec, ktery je v predduchodovem veku a temer na konci sve 
pracovni kariery. 
• Pohlavi jedince. 
Ma v,Yznamny psychologicky a socialni podtext. Odlisne je pojeti vnimani 
statusu nezamestnanosti u zeny a u muze prave vzhledem k jejich definovanyro 
biologickyro rollm. Kdy v pnpade ztraty zamestnani u zeny je jeji role v domacnosti 
a praci 0 rodinu obecne vnimana pnrozeneji nez u muze. 
• Dosaiena kvalifikace a s ni i souvisejici ochota a ville zmenit dosavadni 
kvalifikaci. 
Obecne lide s nizsi kvalifikaci maji vetSi pravdepodobnost prijit 0 zamestnani 
a maji mensi sance nalezt nove vhodne zamestnani. Souvisi to take s otazkou 
nahradite1nosti lidskych zdroju, kdy obecne zamestnanci s nizsim, nespecifickyro 
vzdelanim jsou casteji nahradite1ni nez zamestnanci, kteri maji odbomejsi kompetence 
a udduji si neustale uroven sveho vzdelani a kvalifikaci, kterou si rozsifuji 0 nove 
poznatky, umeji se lepe prizpusobit menicim se podminkam a jsou tak lepe pfipraveni 
na necekane zivotni okolnosti. Do velke miry to take souvisi s postojem 
k celozivotnimu vzdelavani a uddovanim urcite urovne odbome kvalifikace. 
• Financni moinosti nezamestnamiho. 
Dostatek disponibilnich financnich prostfedku vyznamne ovliviiuje dalSi 
moznosti a situaci nezamestnaneho. Stoupajici financni nouze tak zpravidla b,Yva 
pricinou dalsich problemu a situaci nezamestnaneho tak jeste zhorsuje. 
• Smysluplna osobni aktivita ve volnem case a nalezeni odpovidajici nahrady 
pracovni aktivity. 
Smysluplne vyplneni znacneho mnozstvi volneho casu, ktery se v dusledku 
ztraty zamestnani najednou objevil, pomaha prekonavat psychickou zatez ze ztraty 
zamestnani. Meni se nejen rozsah, ale i smysl osobni aktivity ve volnem case, prinasi 
cloveku pocit uspokojeni a naplneni z jine cinnosti, nez ktera byla vykonavima 
v souvislosti se zamestnanim. 
• Delka trvani nezamestnanosti. 
Obecne lze rici, ze cim delSi je doba nezamestnanosti, tim jsou dusledky 
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v souvislosti s ni zpusobene zavaznejsi a maji hlubsi dopad na osobnost. Tyto 
symptomy pak casto jeste dlouho pretrvavaji i po nalezeni nove prace (Buchtova, 2002, 
s.99-l03). 
• Zkusenosti jedince. 
Minula zkusenost se ztratou zamestnani a nezamestnanosti muze prispet 
k rychlejsi a zkusenejsi orientaci v 16to situaci, pokud se v ni elovek ocitne znovu. Muze 
tak dochazet k rychlejsimu vyhledani pomoci a snaze res it tento problem. Nicmene 
prozivani teto situace je vzdy vnimano stejne intenzivne a se stejnou zavaznosti, i kdyZ 
se jedna 0 opakovanou zkusenost. 
• Socialni podpora ze strany okoli. 
Ve1ky vyznam rna socialni zazemi, diky kteremu se eloveku v teto situaci 
dostava moralni a emoeni podpory ze strany rodiny, pratel, blizkeho okoli, b)'valych 
spolupracovniku, a ktere pozitivne prispiva ke zvladnuti teto naroene situace. 
Vsechny tyto okolnosti a jejich mira mohou ovliviiovat to, jak bude jedinec 
zvladat naroenou situaci, kterou je ztrata zamestnani, jake zavazne dusledky se u nej 
projevi a jak se s nimi bude schopen dale vyrovnavat. 
"Vzhledem k ryznamu prace a zamestnani pro zivot v nasi kulture je 
nepochybne, ze nezamestnanost rna znaeny vliv na spoleeensky zivot i na zivot 
nezamestnanych jedincu". Nezamestnanost znamena odlisnou zkusenost pro rUzne 
jedince i pro rUzne socialni kategorie, presto jsou urCite zkusenosti sdileny vsemi stejne, 
i kdyz mozna s rUznou intenzitou (Mares, 2002, s. 74). 
U kazdeho eloveka se tak projevi uvedene dusledky v rUzne kvalite a kvantite. 
Pro nekoho tak predstavuje nejvetsi problem nedostatek finanenich prostredku, pro 
jineho omezeny socialni kontakt s kolegy a pro dalSiho ztrata jeho sebevedomi 
a ochuzeni motivace k jakekoli aktivite. Obecne lze ale konstatovat, ze ve vetSine 
pripadu se jedna 0 soubor dusledku z jednotlivych skupin, ktere se vzajemne prolinaji 
a pus obi tak soueasne. Vyznamnou ulohu zde hraje take doba trvani tohoto stavu. eim 
delSi tato doba je, tim se stavajici dusledky prohlubuji a nove dalsi se objevuji. 
DUlezite proto je v zaeinajici fazi rozpoznat negativni pusobeni techto dusledku, 
zapojit adekvatni obranne mechanismy a pripadne yeaS vyhledat a obratit se na 
odbornou pomoc. 
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5.6 ProZivani ztraty zamestnani a vyrovnavani se s touto situaci 
Ztrata zamestmini je pro radu lidi vaznou zivotni situaci, pred kterou jsou 
postaveni a s niz se museji nejakyru zpusobem vyrovnat. Vzhledem k okoinostem 
odchodu ze zamestmini je mozne konstatovat, ze narocnejsi situaci a emocne vYraznejsi 
prozivani ztraty zamestnani se bude projevovat u lidi, kteri neukoncili zamestnani ze 
sve vlastni ville. Svyru rozsahem, kdy zasahuje a ovliviiuje ztrata zamestnani cely zivot 
cloveka, muze by-t vnimana jako jedna z narocnych zivotnich situaci a je tedy 
vYznamnou stresovou situaci. 
Stres projevujici se v souvislosti s nezamestnanosti tak predstavuje vyznamne 
tema sirokeho zajmu spolecnosti. Bez ohledu na pracovni zafazeni jedince toto tema 
zasahuje vsechny skupiny, od nekvalifikovanych az po vysoce kvalifikovane odborniky. 
Zpravy z rady vyzkumu tykajici se psychologickych souvislosti ukazuji, ze lide, kteri 
maji zkusenost s nezamestnanosti inklinuji k nizsi urovni osobniho stesti, zivotni 
spokojenosti, sebeucty a psychicke pohody, nez lide, kteri jsou zamestnani nebo ve 
srovnani s dobou, kdy byli zamestnani (Arnold, 2005, s. 411, prek1ad autorky). 
Ph ztrate zamestnani prochazi cIovek zpravidla nekolika fazemi. 
Prvotni je reakce na zpravu 0 vYPovedi ze zamestnani, kdy nejcastejsi reakci je 
psychickf; sok charakteristicky prekvapenim, zpravidla odmitanim prijmout skutecnost 
odchodu ze zamestnani. DalSimi projevy mohou by-t pasivita a rezignace projevujici se 
nechuti k cinnosti, apatii k praci, ztratou motivace k jakekoli aktivite. DalSi prvotni 
reakci by-va obranny posto), kdy cIovek rna snahu diskutovat 0 problemu, nalezt 
vysvetleni vyPovedi, nesmirovat se s rozhodnutim organizace. V neposledni fade muze 
by-t prvotni reakci, jiz mene castou, vyzva k hledani nove prace, kdy jde 0 aktivni reakci 
na ztratu zamestnani a jedinec ji vnima jako vyzvu k hledani noveho zamestnani 
(Buchtova, 2002, s. 85; Kotyukova, 2003, s. 156). 
Druhou fazi by-va optimismus, etapa usilovneho hIed ani noveho zamestnani, kdy 
je zv)rsena aktivita a energie spotrebovavana pri hledani nOv)rch zamestnavatelu. Je 
obdobim rekvalifikaci, charakteristicka aktivitami v rodinnem kruhu nebo v zajmovych 
Cinnostech. V teto fazi prevaZuje vira v pozitivni reseni problemu, clovek veri, ze najde 
novou praci a vynaklada na to urcite usili (Kotynkova, 2003, s. 156; Vagnerova, 2004, 
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s.734). 
J ako treti faze muze nastupovat pesimismus, kdy v dusledku neuspechu nalezeni 
prijatelneho reseni dochazi ke spontannimu poklesu aktivity. Objevuji se po city 
menecennosti, nastupuje pasivita, snizeni sebeucty, pocity bezradnosti az postupna 
ztrata sebeduvery, pocity bezmocnosti se sebou samYm a uzavirani se do sebe. Clovek 
proziva svoji situaci jako stresovou, ztraci pocit pohody a vnitfni rovnovahy, stava se 
vice a vice pesimistickYm ke sve situaci. V dusledku toho tak ubYva i jeho aktivit 
zamerenych na hledani noveho mista (Kotyukova, 2003, s. 156; Vagnerova, 2004, 
s.734). 
Faze ctvrta, ktera vsak nemusi by-t nutne posledni fazi, je fatalismus, rezignace. 
Jedinec ztraci jakykoli zajem 0 hledani noveho zamestnani nebo jineho reseni sve 
situace, ztraci nadeji a stava se tak pasivnim a apatickYm. Dochazi k redukci aktivit 
a socialnich kontaktu, odmitani zakladnich lidskych a obcanskych hodnot, objevuji se 
pocity strachu, tisne, nejistoty. Snifuji se jeho aspirace, sebehodnoceni, ztraci zajem 
o praci, objevuji se po city bezmocnosti a dochazi ke zmenam postoju a ocekavani 
(Kot)rnkova, 2003, s. 156; Vagnerova, 2004, s. 735). 
I po ctvrte fazi muze nasledovat opetovne ziskani nove nadeje, vyhled do 
budoucnosti a objeveni noveho pohledu na vlastni situaci a vlile ji res it. I kdyZ pak 
clovek nakonec praci najde, pretrvava jeste nejakou dobu faze neduvery, podeziravosti 
a pocity nejistoty. Jsou na nej kladeny nove naroky a pozadavky v souvislosti s jeho 
novou roli, nez na jake byl v pasivni pozici nezamestnaneho zvykly, a to pro nej muze 
predstavovat nove obtize prijejich prekonavani a zvladani (Vagnerova, 2004, s. 735). 
Narocnost situace ztraty zamestnani a souvisejici nezamestnanost muze by-t 
vnimana jednotlivYmi lidmi s rUznou intenzitou a zavisi pak na kazdem jedinci a jeho 
osobnosti, jak se s touto situaci dokaze vyrovnat a zvladnout toto narocne zivotni 
obdobi. 
V psychologii se hovori 0 psychickych kompenzacnich reakcich ve stresovych 
situacich, ktere bYvaji oznacovany jako obranne mechanismy Ci obranne techniky. Tyto 
mechanismy jsou soucasti lidskych adaptacnich reakci na narocnejsi, tezko zvladnutelne 
zivotni situace. Jsou osvojovany a pouzivany nevedome a zejmena na zaklade vlastnich 
zivotnich zkusenosti. Obranne techniky vyrovnavani se s narocnYmi zivotnimi 
situacemi pak predstavuji soustavy reakci, dovednosti, navyku, ktere se osvojuji od 
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raneho detstvi a na zaklade zivotnich situaci, se kterYmi se elovek setkava (Machae, 
1988, s. 132). 
Machae uvadi techniky vyrovnavani se s naroenYmi zivotnimi situacemi, z nichz 
dale uvadim nektere z nich: 
Vyhranenou technikou muze by-t utek nebo agrese, kdy jedinec reaguJe 
podrazdene, vznetlive na danou situaci, snazi se od problemu utect, protoze je pro nej 
dana situace naprosto bezvYchodna. 
DalSi technikou lze oznaCit zpusob chovani vyjadfujici popreni vznikle 
skuteenosti, situace. Jde 0 ureite "psychicke vzdaleni se" od problemu, kdy elovek 
reaguje na problem jako by neexistoval. Mechanismus represe vyjadfuje takovy 
osobnostni postoj, kdy je problem potlaeen, jsou vytesneny nezadouci obsahy a impulsy 
z vedomi do nevedomi a jde tedy 0 jakysi psychicky unik od problemu. "Popreni je 
zamereno proti vnejsimu nebezpeei, kdezto represi se vyporadavame s nezadoucimi 
impulsy, ktere se rodi v nas". 
Mezi dalSi mechanismy psychicke obrany wei nezadouci situaci je uvadena 
regrese, tj. navrat k drivejsim, v}rvojove prekonanYm obdobim a s nimi souvisejicimi 
zpusoby chovani a jednani (napr. detske projevy, nevyzraIost, nesamostatnost, 
nedospelost). 
Zpusob vyrovnavani se s naroenou zivotni situaci oznaeovany jako racionalizace 
je jednim z nejeastejsich typu reseni zivotnich konfliktu. Jde 0 proces nachazeni 
rozumnych a spoleeensky prijatelnych duvodu k ospravedlneni situace, problemu, 
skuteenosti (Machae, 1988, s. 132-133, 137-138). 
Pro zvladani stresove zMeze a zmimovani souvisejicich projew existuje rovnez 
rada doporueeni a postupu. V anglicke literature Psychology of work behaviour autora 
Franka J. Landy jsou uvadeny nasledujici etyfi zakladni techniky zvladani stresu 
"dealing with stress": 
• "Behavioral intervention" -Intervence v chowini. Clovek se uei chovat se jinYm 
zpusobem. 
• "Psychological intervention" - Psychologickit intervence. Jedinec se za pomoci 
zpetne vazby nebo relaxaenich technik uei mit kontrolu nad sekundamimi 
projevy autonomniho nervoveho systemu Gako je napriklad srdeeni frekvence, 
krevni tlak, apod.). 
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• "Job design and redesign" - Rozvrzeni a pferozdeIeni prace. Tento pristup 
predpoklada, ze soucasti pracovniho prostredi jsou zrejme urcite charakteristiky, 
ktere pfispivaji k vnimani stresu. Zmenou techto objektivnich vlastnosti muze 
mit hladina stresu snizena. 
• "Cognitive intervention" - Kognitivni intervence. Tato intervence vychazi 
z toho, ze stres muze bYt redukovan pokud se zmeni individualni vnimani 
prostredi a skutecnosti a nahradi je pfizpusobivejsirn rozpoznavanirn (Landy, 
1989, s. 639-640, preklad autorky). 
Pri vyrovnavani se se ztratou zarnestnani zavisi jak je sarnotnYrn jedincern 
vnirnana narocnost teto situace, do jake miry je pro nej zavaznYrn Ci mene zavaznYrn 
problernem. Podle toho je pak vice ci mene schopen se s touto situaci rychleji vyrovnat, 
prekonat toto obdobi a zaktivovat sHy k jejimu prekonani a zvladnuti teto nepriznive 
situace. 
Rovnez take zavisi na osobnostnich charakteristikach a schopnostech cloveka 
zvladat narocnou zivotni situaci. lednou z charakteristik osobnosti je pristup 
k tezkostern, do kterych se jedinec dostal, pricemz je mozne podle tohoto kriteria 
rozlisit dye skupiny lidi. 1 edni, kteri vychazeji ze svych vlastnich schopnosti, rnoznosti 
a dovednosti, ze sve vlastni iniciativy, odhodlani, chuti postavit se problernu a nalezt 
reseni. Druzi, kteri vychazeji z toho, co je pred nirni a spolehaji se na to, ze tezka 
situace se vyfesi sarna, zasahern zvenci, vlivern nezavisle zmeny okolnosti (Kiivohlavy, 
2001, s. 70). 
Tento pristup se pochopite1ne projevuje take v situaci ztrcity zamestnani, kdy na 
jedne strane se jedinec snazi zaktivovat vsechny sve schopnosti a sHy na zvladnuti teto 
situace vlastni iniciativou, je aktivni pri hledani rUznych rnoznych reseni. Nebo si na 
druhe strane se situaci ztrcity zamestnani nevi rady, spoleha na pornoc ostatnich a na to, 
ze se situace vyfesi nejakYrn zpusobern sarna. leho postoj je tak celkove neaktivni a bez 
jakekoli iniciativy. 
Se zpusobern vyrovnavani se s narocnou zivotni situaci take uzce souviseji 
strategie zvladani stresu, ktere predstavuji specifictejsi pristupy. Lze je vyrnezit jako dva 
zakladni druhy strategii vyrovnavani se se stresern. Prvni strategie je zamerena na reseni 
problernu, kdy jde zejmena 0 vlastni aktivitu a snahu konstruktivne resit danou situaci. 
Vede k odstraneni stresotvornych vlivli a toho, co pusobi obavy. Druha strategie je 
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zamerena na vyrovnavani se s emocionalnim stavem. Je zamerena na regulaci 
emocionalniho stavu, do ktereho se clovek dostal. Jde 0 takovou aktivitu, diky niz 
dochazi ke snizeni miry obav, strachu, zlosti, smutku a dalsich souvisejicich emoci 
(Kfivohlavy, 2001, s. 86). 
VyznamnYm faktorem ovliviiujicim prozivani a vyrovnani se s odchodem ci se 
ztratou zamestnani je take mira socialni opory, ktera se jedinci dostava. Jednak ze strany 
nejblizsiho okoli, rodinneho kruhu, blizkych pratel nebo spolupracovniku. Jednak take 
ze strany sirsiho okoli, kterYm muze bYt instituce uradu prace, psychologicke a jine 
poradenstvi, kde vyskoleni odbomici poskytuji podporu, odbomou radu, provazeji 
klienta na jeho ceste k opetovnemu ziskani ztracenych jistot. 
V dusledku ztraty zamestnani rna clovek soucasne omezenou moznost 
uspokojovat jednotlive potreby, ktere prostrednictvim zamestnani drive napliioval 
a ktere ho motivovaly k dalSimu pracovnimu vYkonu. Jejich napliiovani je 
nevyhnutelnYm predpokladem pro existenci a seberealizaci cloveka (Miksik, 2009, 
s.54). Struktura techto potreb vychazi z Maslowovy hierarchie potfeb zmiiiovane 
v podkapitole 2.2. 
Pfi ztrate zamestnani pak v tomto smyslu dochazi k fiustraci jiz na prvni Urovni 
fyziologickych potreb smefujicich k zachovani zivota, naplneni potreb cinnosti 
a odpoCinku. Dale je take narusena dalSi uroveii potreb spojena s uspokojovanim potfeb 
jistoty a bezpeci, kdy se ztratou zamestnani nutne dochazi k naruseni tohoto stavu 
a narustani prekazek k jejich naplneni. Stejne tak uspokojovani potreb socialniho 
kontaktu, sounalezitosti, jsou znacne omezeny, zejmena z duvodu mensich prilezitosti 
socialni interakce zpusobene prave ztratou sirsich socialnich vazeb, ktere vznikaly 
v prubehu zamestnani. Potreby uznani, oceneni a potreby seberealizace jsou uz 
logickYm vyUstenim nenaplneni predchozich, nizsich potfeb (Miksik, 2009, s. 55). 
Vzhledem k tomu, ze potreba seberealizace je nejdulezitejsi specificky lidskou potfebou 
(Palan, 2002, s. 117), je pochopite1ne, ze fiustrace z nenaplneni techto potreb 
v souvislosti se ztratou zamestnani je vYrazna. 
Vzhledem k rozsahlosti problemu, kterYm bezesporu ztrata zamestnani je a s ni 
casto souvisejici problem nezamestnanosti, neni pochyb 0 tom, ze je tento jev razen 
mezi zavazne zivotni situace a vyrovnavani se s nim je obtiznou a v rade pfipadu pro 
postizeneho jedince az velmi narocnou situaci, ktere musi celit. 
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6 MECHANISMY POMOCI A PODPORY PRI VYROVNA V ANI SE 
S DUSLEDKY NEZAMESTNANOSTI A ZTRA TY ZAMESTNANI 
Vyrovnani se s dusledky nezamestnanosti a ztraty zamestnani, prekonavani 
tohoto obtizneho zivotniho obdobi a hledani novych moznych cest pro opetovne 
nalezeni zivotni rovnovahy a pohody je narocnYm a mnohdy dlouhodobYm procesem, 
kterYm samotny jedinec prochazl. Tento proces je tak logickYm vyUstenim vznikle 
situace ztraty zamestnani a nezamestnanosti, ktere byly se vsemi aspekty popsany 
v predchozich kapitolach. Hlavnim zamerem teto kapitoly je tedy pribHzit konkretni 
mozne cesty reseni, odbome pomoci, prilezitosti a sance, ktere napomahaji zmimit 
negativni nasledky ztraty zamestnani, zvladnout tuto situaci a ktere smeruji k novemu 
postoji a pristupu cloveka. 
lednim z ryznamnych aspektu, ktery byl jiz drive zmiiiovan a ktery pomaha 
prekonavat krizi nezamestnanosti, je vnimat nezamestnanost jako prilezitost, sanci Ci 
jako moznost, jak zmenit nektere veci. Popremyslet 0 sve praci, 0 tom, co jsem delal 
a co chci delat dal, kam chci profesne, odbome i osobnostne smerovat. Tato udalost tak 
nuti cloveka premyslet 0 tom, co delat nove, jinak, perspektivne. Soucasne dava prostor 
venovat vice casu rodine, pratelum, zajmovYm aktivitam i sam sobe (Kotyukova, 2003, 
s. 157). 
Nezamestnanost tak muze davat prostor pro bilancovani stavajici pracovni 
kariery, otevira moznosti premyslet 0 svem budoucim, nejen profesnim zivote, a dava 
prostor pro zamereni pozomosti k vhodnYm prilezitostem. Nezamestnany rna tak siroke 
moznosti jako pracovat na svem osobnim individualnim rozvoji, dale se vzdelavat, 
rozsirovat si nebo prohlubovat svoji kvalifikaci, hledat daW pracovni moznosti, ve 
kterych by mohl uplatnit sve dosavadni znalosti, schopnosti a dovednosti. Nabizi se take 
uvazovat 0 zmene svoji dosavadni profese, zamerit se zcela jinYm smerem, napr. 
osamostatnit se a zaclt podnikat. 
DulezitYm postojem take je zachovat si pozitivni pristup k sobe a k budoucnosti. 
Prvnim krokem pro prekonani strachu, obav, vzteku, depresi, ktere se v souvislosti se 
ztratou zamestnani mohou vyskytnout, je priznat a uvedomit si vsechny tyto po city. 
Nasledne se zamerit na veci ze sveho zivota, ktere vzbuzuji dobre po city, navozuji lepsi 
naladu a napomahaji znovu vytvaret optimisticky a pozitivni nahled na zivot. VYznamne 
- 66 -
k tomu muze prispet odboma pomoc a podpora ze strany rUznych poradenskych center, 
personalnich agentur, zprostredkovatelen prace, ktere cloveku mohou pomoci v novem 
nasmerovani a reseni jeho situace (Hajna, 2007, s. 7). 
Podpora a pomoc nezamestnanemu tak nabYva rUznych podob od sluzeb 
zamestnanosti prostrednictvim Ufadu prace, pres psychologicke a personalni 
poradenstvi, nejrUznejsi vlastni strategie jedince, outplacementove programy, rUzne 
intervencni programy az k postoji jedince k celozivotnimu vzdelavani jako vhodnemu 
pristupu udrZujicimu jeho zamestnatelnost a jako prostredek predchazejici 
nezamestnanosti. Jednotlive moznosti podpory a pomoci jsou dale blize specifikovany 
v uvedenych podkapitolach. 
6.1 Politika a sluzby zamestnanosti 
Politika zamestnanosti je takova politika statu, ktera je definovana jako cinnost 
smefujici k dosazeni rovnovahy mezi nabidkou a poptavkou po pracovnich silach, 
produktivnimu vyuziti zdroju pracovnich sil a k zabezpeceni prava obcanu na 
zamestnani. CHern je vytvareni optimalnich podminek a predpokladu pro dosazeni pIne, 
produktivni a svobodne zvolene zamestnanosti (Kot)'nkova, 2003, s. 131). Tato politika 
je pravne ukotvena zejmena v zakone c. 43512004 Sb., 0 zamestnanosti, ve zneni 
pozdejsich predpisu, ve kterem je mimo jine definovano pravo fyzicke osoby na 
zamestnani, na zprostredkovani zamestnani ana poskytnuti dalSich sluzeb. Dale je zde 
vymezena pusobnost organu statni spravy, ktere vykonavaji politiku zamestnanosti, 
jakoz i prava a povinnosti dalSich ucastniku pravnich vztahu. 
V soucasne dobe politiku zamestnanosti v Ceske republice zabezpecuji 
Ministerstvo prace a socialnich veci Ceske republiky (dale jen MPSV) a jemu podftzene 
uzemni organy statni spravy, kterymi jsou Ufady prace v ramci jednotlivych uzemnich 
obvodu okresu. 
Hlavnimi ukoly MPSV - Spravy slu.zeb zamestnanosti jsou soustavne sledovat 
a vyhodnocovat situaci na trhu prace, zpracovavat koncepci statni politiky 
zamestnanosti, podnecovat a hmotne podporovat zrizovani spolecensky ucelnych 
pracovnich mist a vytvaret verejne prospesne prace. Dalsimi ukoly jsou spravovat 
prosrredky na zabezpecovani statni politiky zamestnanosti, vykonavat kontrolni cinnost 
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na useku zamestnanosti, zabezpecovat proj ekcni reseni infonnacniho systemu 
zamestnanosti ci Ndit urady pnice (KotYnkova, 2003, s. 134-135). 
Hlavnimi ukoly ufadil prace jsou sledovat a hodnotit stay na trhu pnice, 
zpracovavat koncepci vYvoje zamestnanosti ve svem uzemnim obvodu, pfijimat 
opatreni k ovlivneni nabidky a poptavky na trhu prace. DalSim vYznamnYm uko1em je 
poskytovat obcanum a zamestnavate1um sluzby souvisejici se zamestnanosti, tj. 
zprostredkovavat vhodne zamestmini, poskytovat poradenske sluzby, organizovat 
rekvalifikaci, vest evidenci uchazecu 0 zamestnani a rozhodovat 0 vYsi naroku 
hmotneho zabezpeceni. Samozrejmosti pak je spo1upracovat s institucemi ov1ivnujicimi 
trh pnice, kontro1ovat dodrZovani zavaznych pravnich predpisu 0 zamestnanosti 
u zamestnavate1u, bYt s nimi v kontaktu a zejmena ziskavat od nich infonnace 
o moznostech vo1nych pracovnich mist (KotYnkova, 2003, s. 135-137). 
Vliv statu na vYvoj vztahu na trhu pnice probiha jednak prosrrednictvim pasivni 
po1itiky zamestnanosti, ktera se projevuje stanovenim podminek a vyse poskytovani 
hmotneho zabezpeceni uchazecum 0 zamestnani. Jednak prostrednictvim aktivni 
po1itiky zamestnanosti, jako je podporovani zachovani nebo vytvareni stalych 
a docasnych novych pracovnich mist, vytvareni rovnovahy mezi nabidkou a poptavkou 
na trhu prace, poskytovani prispevku zamestnavate1um pri zamestnani uchazecu 
o zamestnani, podporovani zamestnavani m1adych lidi ci rekva1ifikace. V1iv statu se 
take projevuje hospodarsko-politickYmi opatrenimi, ktere nejsou bezprostredne 
orientovany na trh pnice, ale maji na nej podstatny dopad. Tento vliv se projevuje 
prostrednictvim investicnich pobidek, podporovanim ma1eho a stredniho podnikani ci 
regionalnimi programy (KotYnkova, 2003, s. 131). 
Mezi dalSi opatreni statu ovlivnujici trh pnice patN take takova opatreni, kteni 
jsou zamerena na posi1ovani flexibility pracovni sHy a na posi1ovani rovnovahy mezi 
nabidkou a poptavkou prace. Jde 0 stimu1aci profesni a prostorove mobility a zajisteni 
distribuce nezamestnanych na vo1na pracovni mista, 0 zlepseni infonnovanosti 
zainteresovanych osob 0 trhu pnice (Mares, 2002, s. 114). 
ZajimavYm institutem politiky zamestnanosti jsou verejne prospesne pnice jako 
nove pfilezitosti, vytvorene za specifickYm uce1em. CHern je zamestnat na prechodnou 
dobu d1ouhodobe nezamestnane nebo obtizne umistite1ne uchazece 0 zamestnani. 
Smys1em je tak odbourat vy1ucnou zavis10st na podpore v nezamestnanosti Ci jinych 
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sociaInich davkach a zachovat pracovni navyky (KotYnkova, 2003, s. 193). 
Snizeni nezamestnanosti vyz:namne pozitivne ovlivnuji dalSi programy 
realizovane jednotlivYmi resorty odvetvi narodniho hospodatstvi, jako jsou podpora 
maleho a stredniho podnikani, podpora rozvoje hospodatskych zon, revitalizace 
strategickych podniku nebo programy zamerene na restrukturalizaci odvetvi a regionu 
ohrozenych nezamestnanosti, podpora regionaIniho rozvoje a dalsi (Kotynkova, 2003, 
s.90). 
6.2 Aktivity uradu prace 
Clovek, ktery ztrati zamestnani, at' z jakychkoli duvodu, rna moznost hledat si 
vhodne zamestnani sam nebo za pomoci prislusneho uradu prace, ktery bezplatne 
zprostredkovava vhodne zamestnani uchazecum 0 praci na celem uzemi Ceske 
republiky a za podminky dodrzeni zasady rovnych prilezitosti pri zprostredkovani 
zamestnani pro vsechny obcany (KotYnkova, 2003, s. 91). 
Urad prace ve smyslu pomoci nezamestnanYm, kteri ztratili praci, zajist'uje vedle 
dalsich ukolu zejmena zprostredkovavani zamestnani, poskytuji poradenske sluzby, 
organizuji rekvalifikace, vedou evidenci uchazecu 0 zamestnani a rozhoduji 0 vysi 
naroku hmotneho zabezpeceni. 
Pres odbomou pomoc Ufadu prace je vsak rovnez nezbytny aktivni pfistup 
samotneho uchazece, ktery by mel sam hledat nove moznosti sveho uplatneni, mel by 
bYt sam iniciativni a otevreny pri hledani noveho zamestnani a norych cest a moznosti 
sveho dalsiho profesniho uplatneni (Hajna, 2007, s. 15). 
Zprostredkovani prace je klicovou aktivitou Ufadu prace, ve ktere vystupuji 
a spolupusobi obcane hledajici zamestnani, zamestnavatele hledajici vhodne 
zamestnance na volne pracovni pozice a v neposledni rade pracovnici uradu prace nebo 
personaInich agentur, ktefi poskytuji samotnou sluzbu. Cilem zprostredkovani je pak 
navrat nezamestnaneho do pracovne pravniho vztahu, jeho znovuzapojeni do 
pracovniho procesu, nalezeni pro nej vhodneho zamestnani a pracovniho uplatneni 
odpovidajici jeho schopnostem, dovednostem, vzdelani, zdravotnimu stavu a naplneni 
jeho dalsich psychosociaInich pozadavku a ocekavani (KotYnkova, 2003, s. 146). 
Druhou vyznamnou aktivitou, kterou zpravidla organizuji urady prace, Je 
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rekvalifikace. "Rekvalifikaci se rozumi ziskani nove kvalifikace a zvyseni, rozsireni 
nebo prohloubeni dosavadni kvalifikace, vcetne jejiho udriovani nebo obnovovani" 
(Zakon c. 435/2004 Sb., § 108). Jedna se 0 proces, jehoz cHern je zmenit kvalifikaci 
uchazecu 0 zamestnani a zyYsit tak jejich sance k ziskani noveho zamestnani. Pokud se 
jedna pouze 0 doplneni Ci rozsifeni kvalifikace, probiha formou kratkodobejsich kurzu. 
V pripade, ze je nezbytne kvalifikaci uchazece radikaIne zmenit, probiha formou 
dlouhodobejsich kurzu. Tyto kurzy jsou casto zabezpecovany pres zamestnavatele, ktery 
rekvalifikaci financne podporuje a prijme pak uchazece do zamestnani. Nebo jsou 
rekvalifikace zajist'ovany diky rUznYm dotacnim programum a projektum, 
poktyvajicich vznikle naklady. Jinak casto hradi naklady spojene s rekvalifikaci urady 
prace. Teoreticka v)rtika i prakticky vycvik jsou casto provadeny rekvalifikacnimi 
zafizenimi, kter)rmi jsou podle zakona zarizeni s akreditovanYm vzdelavacim 
programem nebo skoly a skolska zafizeni. Rekvalifikace jsou zpravidla dvojiho druhu. 
Specificka rekvalifikace je zamerena na konkretni profesi a je s prislibem zamestnani od 
zamestnavatele. Nespecificka rekvalifikace je organizovana bez prislibu konkretniho 
zamestnani a za ucelem ziskani obeenejsich dovednosti, zvysujicich uplatnitelnost na 
trhu prace (Kot)rnkova, 2003, s. 194-195). 
"CHern rekvalifikace je dosahnout zlepsovanim kvality praeovni sHy zvyseni jeji 
flexibility i flexibility na trhu prace. Usnadnit pristup nezamestnaneho jedinee 
k novemu zamestnani a prizpusobit strukturu nabidky praee strukturalnim zmenam trhu 
prace. . .. Specialni programy jsou zamereny zejmena na navrat dlouhodobe 
nezamestnanyeh osob na trh praee a na zlepseni konkureneesehopnosti kategorii 
vystavenyeh zvysenemu riziku opakovane ztraty zamestnani" (Mares, 2002, s. 122). 
Urady praee take organizuji pro nezamestnane programy s nazvem Job club-klub 
praee. Tento program je zameren spiSe na dlouhodobe nezamestnane uehazece, ktefi 
nemohou najit odpovidajici praci. CHern je poskytnout maximaIni podminky pro ziskani 
vhodneho zamestnani, vratit nezamestnaneho do pracovnieh a s nimi souvisejicich 
komunikativnich vztahu. Nezamestnani se sehazeji pod vedenim zkuseneho poradee, 
uci se orientovat na trhu prace, vyhledavat, ziskat a udriet si zamestnani. Tento program 
tak zajist'uje jednotlive taktieke funkee prostrednietvim nabizenyeh sluzeb, kter)rmi 
JSou: 
• Informacne-ryberowi sluiba. Prostrednictvim teto sluzby doehazi ke zjist'ovani 
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zaldadnich infonnaci 0 uchazeci a jeho zamerech. Soucasne infonnuje 
o pracovnich mistech a pravnich nalezitostech, poskytuje veskere vseobecne 
infonnace, poradenskou sluzbu. 
• Vychovne-vzdelavaci sluiba. Prostrednictvim efektivniho vy-ukoveho programu 
dochazi ke zvysovani predpokladu uchazece ziskat vhodne pracovni uplatneni. 
• Terapeuticka sluiba. Spociva ve spolecne praci ve skupine. Vyuziva rUznych 
metod a technik skupinove price a skupinove terapie. 
• Psychologicka a socialni sluiba. Duraz na individualni praci s uchazecem, 
psychodiagnostika a individualizovana socialni sluzba pro potrebne (Vocu, 1996, 
s.39-41). 
Nedilnou soucasti nabidky sluzeb uradu prace je poradenska cinnost, kteri muze 
nab)rvat rUznych podob, od obecnych rad a doporuceni privnich naroku uchazecu, pres 
personalni problematiku az po odbome psychologicke poradenstvi u dlouhodobe 
nezamestnanych spojene s psychologick:0n vysetrenim, ktere provadi skolenyodbomik. 
V podminkach uradu price pak casto probiha poradenska cinnost zejmena ve 
smyslu kariemiho poradenstvi. S ohledem na pracovni zkusenosti, znalosti, schopnosti, 
dovednosti, ale take na zdravotni stay uchazece 0 zamestnani je vyhledavano 
a doporucovano odpovidajici pracovni misto, zamestnani, pripadne se hledaji dalSi 
vhodne moznosti pracovniho uplatneni a budouci kariery. 
V ramci zjist'ovani dalSich infonnaci k aktivitam uradu prace jsem se obratila 
s pozadavkem 0 konzultaci na nektere pobocky uradu price (dale jen UP) v hlavnim 
mesas Praze. Na muj dotaz zareagoval pan PhDr. Karel Heinrich, ktery se na UP zab)rva 
poradenskou Cinnosti, zejmena v oblasti psychologickeho poradenstvi. Ph osobni 
schuzce zminil nektere aspekty, ktere jsou pro nezamestnanost a nezamestnane 
specificke a signifikantni bez ohledu na regionalni podminky. Predmetem rozhovoru 
bylo zjisteni kompetenci a postaveni UP ve vztahu k uchazecUm 0 zamestnani. 
Vzhledem k tomu, ze je nezamestnanost velk:0n interdisciplinamim problemem 
zasahuje a projevuje se v rade dalSich oborU a vednich disciplin, mezi nez patri pravo, 
psychologie, sociologie, medicina, socialni politika a dalSi. Nezamestnanost je velice 
dynamick:0n, neustale se menicim a nestal:0n jevem, je "ziv:0n organismem". Zavisi 
tak na mnoha faktorech, kdy behem kratke doby se do tohoto jevu mohou promitnout 
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necekane zmeny. Proto je i zde velice tezka prognoza, jak se bude nezamestnanost 
vyvijet v urcitem casovem horizontu a co ji muze ovlivnit. 
Poradenska cinnost UP spociva v individualnim pristupu ke kazdemu klientovi 
dIe charakteru klima, ve kterem se jednotlivec nachazi, co hleda, ocekava, jake rna 
potreby, predstavy a plany 0 sve dalSi praci. Hlavnim smyslem je hledani cesty, jak 
nezamestnaneho z teto situace dostat a pomoci mu navratit se zpet na trh prace. V ramci 
poradenskeho procesu na UP je tak uchazecUm nabizena nasledujid pomoc: 
• diagnostika problemu a hledani dIe; 
• bilancni diagnostika; 
• zdravotni diagnostika; 
• psychologicke poradenstvi - zejmena u uchazecu s vyssim vzdelanim, kteri 
ztratu zamestnani vnimaji obzvlast' zavaZne; 
• skupinova a individualni terapie. 
Pokud problem prerusta a objevuji se zavazne problemy, je klient predavan do 
dalSi odborne pece, kterou je psychologicka intervence, psychiatrie, farmakoterapie 
a daISi specializovane poradenstvi. 
Klientela UP je velice pestra, a proto tate prace je velice individualni, 
odpovidajid pozadavkum a specifikum konkretnich osob. Zvysena pece a pozornost je 
venovana zejmena rizikov)rm skupinam, socialne slabsim, jako jsou mladistvi, lide 
v predduchodovem veku, svobodne matky ci zdravotne znevYhodnene osoby. 
K otazce rekvalifikace je problemem maly zajem ze strany zamestnavatelu, ktefi 
pri vyberu zamestnancu preferuji spiSe uchazece s odpovidajicim ukoncen)rm 
formalnim vzdelanim pred rekvalifikovan)rmi uchazeci. Rekvalifikace tak muze bYt 
vnimana spiSe jako kontraindikace pri vyberu zamestnance. 
Vyznamnou podporu pro dlouhodobe nezamestnane, evidovane na UP dele nez 
5 mesicu, predstavuje individualni akcni plan, ktery zahrnuje individualnejsi praci 
s klientem. Tato prace spociva v castejsich navstevach na UP, intenzivnejsim 
zprostredkovani vhodnych pracovnich mist, v samotnem zapojeni uchazecu do 
probihajidch projektu podporujicich zamestnanost. Dale je kladen duraz na dalsi 
profesni rozvoj klientu, prostrednictvim ruznych kurzu a skoleni na tema psani 
zivotopisu a motivacnich dopisu. Problemem je velky narust takto nezamestnanych 
a vetsi zatez pracovniku UP, kteri maji ve sve evidenci az 500 evidovanych uchazecu 
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o zamestmini a chybi tak dostatek casu na kvalitni individualni praci s klientem. 
DalSi zmiiiovanou sluzbou, kterou nabizeji Ufady prace, jsou call centra, ktera 
JSou spiSe vyuzivana pro obecne dotazy, jako je upresneni informaci 0 narocich 
a moznostech na koho se obratit. Jsou anonymni, doprovodnou sluzbu, klienty mene 
vyhledavanou, nebot' je preferovan spiSe osobni kontakt na pobocce UP. 
UP spolupracuji s dalSimi institucemi, jako jsou statni i verejne instituce a dalSi, 
soukrome poradenske organizace. Snahou je vyuzit vsechny moznosti, aby bylo 
dosazeno cile, kterYm je dostat jedince zpet na trh prace. 
Registrace na UP neni povinna, ale prinasi jakesi socialni jistoty, jako je financni 
podpora v nezamestnanosti, uhrada zdravotniho pojisteni, doba nezamestnanosti je 
posuzovana jako nahradni doba duchodoveho pojisteni pro narok na starobni duchod. 
Jde 0 jakousi prvni pomoc klientovi a nastartovani jeho motivace k reseni vlastni 
situace. Je proto velmi dUlezita spoluprace klientu, jejich samotne zapojeni do procesu 
hledani zamestnani, prispeni jich samotnych k dosazeni cile, kterYm je ziskani prace. 
Cilje takjeden, ale existuji ruzne cesty kjeho dosazeni. Je tedy casto mnohdy lepsi, aby 
clovek mel alespoii nejakou praci, i s nizsi kvalifikaci, nez aby zustal bezprizomi 
a prohluboval tak obdobi krize bez zamestnani. 
6.3 Outplacementove programy 
Outplacement je proces pomoci nadbytecnYm zamestnancum, ktefi jsou 
propousteni, pfi hledani jineho nahradniho zamestnani a zahajovani jejich nove kariery. 
Zahmuje zejmena sluzby jako konzultace, identifikace profesnich pfilezitosti, pomoc pri 
sestavovani zivotopisu, pruvodniho dopisu, nacviku pfijimaciho pohovoru (Kotyukova, 
2003, s. 161). Tento proces zahmuje ale take psychologickou pomoc a podporu pri 
vyrovnani se s dusevnim otresem zpusobenYm propustenim (Armstrong, 2007, s. 406) 
a nalezeni nove cesty z teto nelehke zivotni situace. Zpravidla se touto Cinnosti zabY'vaji 
specializovane poradenske instituce, ktere tento proces maji ve sve nabidce vedle 
dalSich konzultacnich a poradenskych aktivit, souvisejicich s rizenim lidskych zdroju. 
Outplacement jako poradensky proces v sobe zahmuje nekolik sluzeb, ktere 
poskytuje propoustenYm zamestnancum: 
• pocatecni konzultace, obsahujici sepsani zivotopisnych udaju klienta, diskuse 
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o problemech souvisejicich s propustenim; 
• vytvoreni seznamu dosavadnich uspechu, dosavadni pracovni kariera, dosazene 
uspechy; 
• vytvoreni osobniho portfolia, prehled klientovych dovednosti, schopnosti; 
• podnecovani osobniho vyj<idreni klienta, vyjadreni toho, CO muze nabidnout a co 
by mel prezentovat na trhu prace; 
• pomoc s identifikaci tri zamestnani, ktere by mel klient hledat; 
• psychologicke posouzeni, stanoveni profilu osobnosti klienta psychologem; 
• pomoc pri zpracovani a odsouhlaseni zivotopisu; 
• nasmerovani pri rozpoznani vhodnych pfilezitosti na trhu prace; 
• nacvik vyberoveho pohovoru; 
• vytvoreni planu kampane k hledani zamestnani (Eggert, 1991, in Armstrong, 
2007, s. 406). 
Podle psychologickeho slovniku znamena outplacement profesionalni pomoc 
zamestnancum, kteri jsou propusteni z duvodu nadbytecnosti, tedy ne z duvodu, ze by 
sami selhali. Outplacement zahmuje take spolupraci s managementem pri pfiprave 
a realizaci zmen dotykajicich se lidskych zdroju. Jde tedy 0 zmeny nejen v ramci 
snizovani zamestnancu, ale take 0 zmeny v ramci replacementu, premist'ovani 
zamestnancu uvnitr organizace. Soucasne outplacement zahmuje take peCi 
o zamestnance, kteri v organizaci nadale zustavaji (Kazdova, 2008, s. 20-21). 
Po precteni rozhovoru s pani PhDr. Alenou Sehnalovou na tema "Umeni 
propoustet", uverejnenem v odbornem casopise pro fizeni lidskych zdroju Human 
Resource Management, ze ktereho je vYse citovano, jsem pozadala pani Sehnalovou 0 
moznost osobni konzultace a rozhovoru k tematu propousteni a outplacementu. Pani PhDr. 
Alena Sehnalova se problematikou propousteni a outplacementu zab)'va vice nez 10 let 
a poskytuje personalni a psychologicke poradenstvi v teto oblasti. Smyslem setkani bylo 
zjistit, jake jsou stezejni cile a postupy pn praci s klientem v ramci outplacementoveho 
poradenstvi. 
Tato slliZba muze vzniknout pouze za podpory a financovani ze strany 
zamestnavatelu, ktefi projevi zajem 0 zajisteni tohoto servisu a pomoci pro sve 
propoustene zamestnance. Je organizovana skupinove v sidle zamestnavatele nebo jako 
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individualni pomoc, nabidka klientum, kteri maji moznost volby zapojit se do tohoto 
projektu. 
Pro cloveka, ktery ztratil praci a stiva se nezamestnan)Tm i opakovane, je tato 
situace pokazde nova, proziva ji celou znovu a predstavuje pro nej vzdy silnou zatez. 
I kdyz s ni rna jiz minulou zkusenost, je prozivana stejne v)'razne a se stejn)Tmi projevy 
jako v predchozi situaci. 
Prace s klientem je velice individualni. V zasade je mozne ji odlisit do tn 
zakladnich skupin podle dosaZeneho stupne vzdelani, od ktereho se pak odviji dalsi prace 
s klientem. Zejmena u klientu se zakladnim vzdelarnm je nutna intenzivni pomoc 
spocivajici v castych a pravidelnych schuzkach, jejichZ ucelem je vytvont novY model 
stereotypu, misto dnvejsiho kaZdodenniho dochazeni do zamestnarn. Smyslem tak je 
neztratit pravidelny kontakt, pravidelnou aktivitu a urCity vytvoreny pracovni navyk. 
Poradenska Cinnost v ramci ouplacementu probiha v nekolik obdobich, fazich. 
Prvni fazi je rozhovor s klientem, vyslechnuti jeho individualniho osudu, zjisteni 
jeho silnych/slabych stranek, zjisteni v cern si ven/nevefi, zda Je 
komunikativni/nekomunikativni. V teto fazi se snazi poradce zachytit a vyvolat zaujeti 
klienta ucastnit se tohoto procesu. Probudit v nem konstruktivni mysleni a podava mu 
prvni dostatecne informace, jak bude probihat dalSi spoluprace. Je zde dulezite dat 
pozor a vystihnout na co klient slysi, co ho oslovuje, jak)Tm smerem rna poradce zamerit 
dalSi aktivitu, aby vzbudil v klientovi patncnou motivaci. Muze tim bYt nejaka financni 
nebo socialni vYhoda. Dulezite je probrat s nim jeho dalSi nasmerovani. Sam musi 
prispet k tomu, kam chce dal jit a cemu se chce venovat. Prvni schlizka s poradcem by 
mela bYt jiz v dobe v)Tpovedi, kdy je klient jeste zamestnancem organizace a nebyl se jeste 
zaregistrovat na UP jako uchazec 0 zamestnani. 
Druhou fazi predstavuje profesni rovina, kdy klient popisuje svoji dosavadni 
pracovni karieru a sdeluje, jake rna zkusenosti, znalosti, schopnosti, co muze nabidnout 
a v cern jsou jeho prednosti. Tuto fazi muze opet vYznamne ovlivnit dosazeny stupen 
vzdelani, uroven pracovniho mista v organizacni strukture a samotny postoj klienta 
k vykonavane praci. V teto fazi rovnez probiha pomoc pri vyplnovani rUznych 
formularu (pro UP a jine urady). 
V dalSi fazi dochazi k hledani silnych/slabych stranek, ktere klient muze 
nabidnout, zjist'ovani jeho motivace a dIu. V teto fazi si klient vytvari svlij pohled sam 
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na sebe, na sve schopnosti a moznosti, ktere muze nabidnout. Vyhodnocuje sve 
predstavy 0 tom, co chce delat, kam chce smerovat, jaky ma vyhled a zajmy. Poradce 
spiSe napomaha, aby klient k tomuto dospel sam, byl schopen sam tyto veci formulovat 
a ztotoznit se s nimi. Pokud je toto vydefinovano, je ve spolupraci s klientem sestaven 
jeho profesni profil a profesni cil, ke kteremu bude v dalSich fazich smerovat. 
Nasledujici fazi je pak v logicke navaznosti pruzkum trhu, hledani pracovni 
pozice odpovidajici stanovenemu profesnimu profilu. 
Nejnarocnejsim ukolem pri praci s klientem je nauCit ho sam si hledat praci, coz 
prave prinasi pocit uspokojeni a dalSi motivaci. Poradenstvi ma mit pouze podpumou 
funkci, predstavuje pomoc a nasmerovani klienta. Smyslem tohoto poradenskeho 
procesu je naucit klienta samostatnosti a zodpovednosti za svlij dalSi osud. 
VelkJm problemem je take nepruhlednost informaci, nemoznost dostat se 
k adekvatnim informacim, kdy chybi konstruktivni, racionaIni informace, ktere 
potrebuje klient ziskat v prvni rade. Chybi take propojenost ostatnich instituci 
a predavani informaci mezi statnimi urady a dalSimi institucemi (urady prace, spravy 
sociaIniho zabezpeceni, zdravotni pojist'ovny, a jine). Rovnez tak firmy neplni svoji 
povinnost a neinformuji 0 volnych mistech na UP ani na svYch urednich deskach nebo 
webovych strankach. Prilezitosti k nalezeni vhodneho zamestnani se tak pro 
nezamestnane jeste vice zufuji. Zpusob pomoci a prace s nezamestnanJmi ze strany UP 
se tak jevi jako nedostatecna. Casto se spiSe projevuje jen na urovni zprostredkovani 
zamestnani, nabidky pracovnich pozic, ktere jiz mnohdy nejsou aktuaIni, nebot' chybi 
provazanost ohlasovani volnych pracovnich mist zamestnavateli a sledovani aktuaIniho 
stavu na trhu prace. Chybi cilena a intenzivni individuaIni prace s klientem, ktera je 
zpusobena nedostatkem casu na kazdeho klienta. Poradenska Cinnost je casto minimalni 
a pracovnici uradu prace nejsou v teto aktivite dostatecne proskoleni. Chybi propojenost 
spoluprace s dalsimi institucemi v navazujici praci s klientem, jako je jeho predavani do 
pece dalSich odbomiku. 
Jako mozny fungujici model se jevi vycleneni aktivit pomoci nezamestnanJm 
mezi jednotlive organizace a vzajemna spoluprace a propojenost mezi UP, mistnimi 
zamestnavateli a poradenskJmi institucemi. Kdy UP mohou fungovat jako dobra 
administrativni podpora, evidence nezamestnanych, kontrolni mechanismus doddovani 
zakonnych norem, zprostredkovatelna nabidek zamestnani a zajisteni naroku na 
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financni podporu dIe zakona. ObzvIast' dUlezite je udrZovat kontakt s mistnimi 
zamestnavateli, sledovat situaei na mistnim trhu praee, jake jsou podminky a jak se 
meni, jake jsou nabidky volnyeh praeovnich pozie a jak)rm zpusobem je ze strany 
zamestnavatelu dodrZovana zakonem stanovena oznamovaci povinnost 0 volnyeh 
misteeh a vYberovyeh rizenieh. Vedle UP tak mohou fungovat instituee, ktere nabizeji 
klientovi systematiekou, uCinnou pomoe pri hledani praee, intenzivni poradenskou 
a podpumou pomoe pri jeho nasmerovani na daISi profesni eestu. 
Jako prilezitosti pro vyrovnani se situaci ztraty zamestnani a moznostmi, jak 
predehazet temto situacim jsou doporucovany nasIedujici postoje: 
• bYt pripraven na rUzne zivotni okolnosti, dokazat se vyrovnat s touto situaci; 
• bYt flexibilni v ramei danyeh podminek trhu praee; 
• praeovat na eeIozivotnim vzdelavani ve smyslu eeIozivotni praee na sobe 
samem, na sve osobnosti, sehopnosteeh, dovednosteeh; 
• sledovat stay spoleenosti, ,jit s dobou", umet se prizpusobit menicim se 
zivotnim podminkam; 
• umet odolavat nabidkam trhu; 
• udrZovat potrebu bYt vzdeIanejsi, udrzovat si svoji uroveii vzdelani, rozsirovat si 
svoji kvalifikaei 0 nove poznatky; 
• nestat se nahraditeIn)rm, snazit se predehazet tomuto stavu; 
• mit duveru a verit svemu zamestnavateli. 
Jak je zrejme z uvedeneho a v porovnani s formami a metodami pomoei, ktere 
probihaji prostrednietvim uradu praee a 0 kteryeh se zmiiioval pan doktor Heinrich, je 
nazor pani doktorky Sehnalove na skuteenou miru teto pomoei ponekud odlisny. 
VzhIedem k omezen)rm moznostem uradu praee, kompetencim uredniku a vZrUstu poetu 
nezamestnanyeh, rovnez soudim, ze intenzivni, odboma a kvalifikovana praee s klienty 
na UP je moznajen v omezene mire. 
Na druhou stranu pomoe klientovi formou outplaeementu zavisi do velke miry 
na vyspele personaIni politiee a firemni kulture zamestnavatelskyeh organizaci, ktere 
tuto sIu.zbu sv)rm zamestnaneum nabizeji prostrednietvim poradenskyeh a konzultaenich 
instituci a zajist'uji a finaneuji tak naklady s ni spojene. VzhIedem k tomu, ze se jedna 
o pomeme nakladnou sluzbu, neni tento trend u nas zatim ve velke mire rozsiren 
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a fonnu teto pomoci tak muze vyuzivat pouze male procento propoustenych 
a nezamestnanych. 
6.4 Psychologicke a persomilni poradenstvi 
S poskytovanim sluzeb outplacementu uzce souvisi psychologicke a personalni 
poradenstvi, ktere zpravidla nabizeji specializovane agentury a instituce, majici 
odpovidajici opnivneni k vykonavani takoveto sluzby. 
Poradenstvi a konzultacni Cinnost jsou chap any jako klicove faktory, nejen pri 
individualni pomoci nezamestnanYm, ale take pri vytvareni efektivnejsich programu 
distribuce prace. CHern poradenstvi je chranit jednotlivce pred dlouhodobou 
nezamestnanosti, spojenou s demotivaci pro hledani zamestnani a s ignorovanim 
pfilezitosti na trhu prace. J e kladen duraz na rozvoj orientace osob na trhu prace, na 
infonnace 0 pracovnich pfilezitostech a moznostech rekvalifikace (Mares, 2002, s. 122). 
S psychologickYm a personalnim poradenstvim rovnez souvisi kariemi 
poradenstvi, ktere podle definice Evropske komise a Organizace pro ekonomickou 
spolupraci a rozvoj (OECD) " ... predstavuje soubor sluzeb a aktivit vykomivanych 
s umyslem slouzit jednotlivcum kazdeho veku a v kazde zivotni situaci pn volbe 
povolani, odbome pfiprave na povolani a pri rizeni jejich kariery". Kariemi poradenstvi 
tak zahmuje poskytovani infonnaci, diagnostickych nastroju, poradenskych rozhovorU, 
kariernich vzdelavacich programu, testovacich programu, programu pro podporu 
hledani prace a poradenstvi v obdobi zivotnich zmen (Vendel, 2008, s. 50-51). 
Jak jiz bylo receno, pracovni kariera a kariemi yYvoj je ce1ozivotnim procesem. 
Vzhledem ke stale vZrUstajicimu vYznamu prace a durazu na seberealizaci 
prostrednictvim prace nabYva vyznamu i kariemi poradenstvi jako takove. CHern 
karierniho poradenstvi se tak stava nejen bezprostredni pomoc klientovi pri jeho 
rozhodovani, ale take snaha vybavit ho urcitYmi kompetencemi k rozhodovani 
v budoucnu, pomoci mu identifikovat a rozvinout jeho schopnosti a odhalit jejich 
vyuziti v menicim se svete prace (Vendel, 2008, s. 196). 
Psychologicke poradenstvi, jako dalSi fonna pomoci, probiha casto 
prostrednictvim psychoterapie at' uz individualni nebo skupinove. Takovato 
psychoterapie se zamefuje zejmena na zvladani stresovYch faktorU, psychickych 
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problemu, depresi vzniklych v souvislosti se ztnltou zamestmlni a nezamestnanosti. 
Dale zjist'uje modifikaci postoju a celkovou motivaci cloveka, zamefuje se na rozvoj 
jeho osobnosti a vypracovani pozadovanych socialnich dovednosti a navraceni 
plnohodnotneho zivota. Konkretne se pomoc soustredi na zpusoby vyrovnavani se 
nezamestnaneho se vzniklou situaci, na hledani adekvatnich pricin jeho stavu a rezerv 
a rozvoje dalSich psychologickych a socialnich dovednosti. Take zjist'uje, jake misto 
v hodnotovem systemu osobnosti jedince zaujima prace a jaky pro nej predstavuje 
profesionalni koncept. To vse napomaha zjistit aktualni situaci a postoj cloveka 
a zamerit pusobeni psychologickeho poradenstvi tim spravnYm smerem (Hoskovcova, 
2009, s. 124). 
Personalni poradenstvi se odehrava zejmena v personalnich agenturach, ktere 
JSou definovane take jako zprostredkovatelny prace, kde se stretavaji pozadavky 
a nabidky zamestnavatelu a uchazecu. Personalni agentury tak spolupracuji vetSinou 
s organizacemi, zamestnavateli pri ziskavani nOvYch zamestnancu, znaji podminky trhu 
prace a disponuji databazi zajemcu 0 zamestnani (KotYilkova, 2003, s. 159). Jsou 
jakousi altemativou uradum prace. Registrovani uchazeCi na uradech prace se tak 
obraceji jako zajemci 0 praci na jednotlive personalni agentury a hledaji vhodne 
moznosti sveho uplatneni. Casto tyto agentury nabizeji ve sve databazi volnych 
pracovnich pozic radu pracovnich mist, ktere nefiguruji v nabidce uradu prace. Pro 
uchazece se tak zvysuji sance k nalezeni a ziskani vhodneho pracovniho mista, 
odpovidajici jeho kvalifikaci, schopnostem, dovednostem, odbomYm kompetenci a 
pozadavkum. 
6.5 Osobni strategie a psychologicke intervence 
Vyznamnou roli pri vyrovnavani se se ztratou zamestnani a s nezamestnanosti 
a pfi zjist'ovani noveho nahledu na vzniklou situaci hraje osobni postoj samotneho 
cloveka, jeho osobni strategie pri prekonavani a vyrovnavani se s touto situaci. 
Existuji urCite obecne doporucovane strategie a postupy, pomahajici jedinci 
prekonavat snaze tuto narocnou situaci, udrzet si optimisticky pohled a zachovat si tak 
zdravy nahled na situaci. 
Smyslem je uchovat si zivotni pohodu a pozitivni mysleni, ktere jsou ve1mi 
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miroenou dusevni praci, procesem sebepfesvedeovani a siine vlile. Soueasne jde 0 velmi 
uCinne protistresove opatfeni, jehoz pfedpokladem je zbavit se negativismu v nazorech, 
zpusobech mysleni i spoleeenskych projevech. Jedine touto cestou je tak: mozne 
dosahnout pIne spokojenosti a stesti v praci i v osobnim zivote (Hajna, 2007, s. 30). 
DulezitYm krokem je vytvofeni viastni struktury dne, ktera do urCite miry 
koreluje s pracovnim dnem, kdy eIovek pravideine dochazel do zamestnani. Smysiem je 
neztratit pravideinost v konani ureitych einnosti a zustat zapojen do jinych aktivit, 
souvisejici napf. s chodem domacnosti. Vyznamnou roli zde pak vytvari ochranny vliv 
emoeni a sociaIni opory, zejmena podpory partnera, rodiny, dalSich pfibuznych 
a nejblizsich pfatel a kamanidu (Kotyukova, 2003, s. 153; Buchtova, 2002, s. 108-109). 
Stejne tak je dUlezite udrZet si svoji kvalifikaci, schopnosti a dovednosti i behem 
doby, kdy eIovek neni zamestnan. NeustaIe se intenzivne vzdelavat a pfipravovat se na 
novou profesi, zustat aktivni a tvofivy. UdrZovat sociaIni kontakty, setkavat se s lidmi 
z profese, sdilet s nimi sve zkusenosti. Doporueuje se take nevyhybat se setkani s Iidmi, 
ktere postihi stejny problem ztraty zamestnani, sdilet s nimi sve problemy, zkusenosti 
a postfehy a udrZovat i bezny kazdodenni sociaini kontakt s lidmi ve svem okoli 
(Kotynkova, 2003, s. 153). 
K dalsim efektivnim osobnim strategiim pomahajicim pfekonat krizove obdobi 
patfi tyto nasIedujici, ktere uvadi Buchtova: 
• Neztracet nadeji a nepodiehat tlaku nepfiznive situace. Nenechat se odradit 
prvnim pfipadnYm neuspechem pfi hledani prace a moznYm odmitnutim. 
Dulezite je vazit si sam sebe, sveho zivota, uchovat si sebeduveru a zdravou 
hrdost. 
• Naplanovat si pravideine denni aktivity a udrZovat si dfive pravideiny denni 
rytmus a program. Nezapominat peeovat 0 sebe sarna, svlij zevnejsek, coz 
prospiva a podporuje zdravemu sebevedomi. UdrZovat a rozsifovat si svoji 
kvalifikaci, prlibezne ziskavat nove dovednosti a upeviiovat si svoje schopnosti, 
ktere budou vyuzity v budoucnosti. Zachovavat a rozvijet si svoje zajmy 
a volnoeasove aktivity, ktere pomahaji rozvijet tvofive schopnosti eIoveka, 
zvysuji jeho sebevedomi a jsou zdrojem poteseni a radosti. Venovat zvYsenou 
peei rodine a svYm blizkYm, upeviiovat dobre vztahy a nalezat v ni podporu. 
Zapojenim do rliznych zajmovych nebo spoleeenskych organizaci muze pfispet 
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k navazani uzitecnych kontaktu a ziskani opetovneho pocitu zivotniho naplneni. 
• Vyuzit volny cas k moznosti zhodnoceni dosavadnich zivotnich a pracovnich 
zkusenosti a uspechu, zpracovat si tak svlij osobni audit sv)rch vedomosti, 
znalosti, schopnosti a dovednosti. 
• Neuzavirat se do sebe, ale sledovat deni kolem sebe, udrZovat neustaIy kontakt 
s sirsim sociaInim okolim a trhem prace, sledovat pravidelne nabidky 
pracovnich mist a vytvaret si tak profesni preference. 
• Nezustavat v neCinnosti, ale najit si napfiklad i mene placenou praci, podfadnou 
stavajici kvalifikaci, alespoii na prechodnou dobu. 
• Promyslet si uspomou zivotni strategii a prehodnotit tak dosavadni zivotni 
hodnoty v zavislosti na financni situaci. 
• Dusledne pecovat 0 sve zdravi, udrZovat se v dobre psychicke i fyzicke kondici. 
Mit dostatek pohybu, primereneho telesneho cviceni, smysluplnych aktivit, ale 
i relaxaci a dostatek odpocinku a predchazet tak pripadn)rm nejruznejsim 
onemocnenim (Buchtova, 2002, s. 119-122). 
Mezi dalSi strategie souvisejici s prekonavanim stigmatu nezamestnanosti lze 
uvest nasledujici, ktere uvadi Mares: 
• Vytesneni vlastni nepfiznive situace z vedomi, jako jeden ze zpusobu 
vyrovnavani se s narocnou zivotni situaci, kdy je uplne vytlacena z vedomi. 
• Unik do jineho sociaIniho prostoru, ve kterem tato skutecnost neni nazirana jako 
stigma, neni povazovana za urcujici a vyznamnou a nevytvafi tak sociaIni 
bariery. 
• Castecne pfijeti a plneni obecnych ocekavani spojenych se status em 
nezamestnaneho, predevsim pri hledani prace. Prijeti a prizpusobeni se do teto 
nove role. 
• Chapani sve situace a postaveni nezamestnaneho jako situace zpusobene 
vnejsimi okolnostmi, ktere jedinec nemohl ovlivnit a nad kter)rmi nema vladu. 
• Adaptace na aktivity volneho casu, orientace Cinnosti na volny cas, sve zajmy 
a zaliby. 
• Aktivity zacilene do budoucnosti, zamerene na svlij rozvoj, vzdelavani, 
rekvalifikace nebo aktivity podporujici fungovani spolecnosti, napr. dobrovolne 
nebo symbolicky honorovane cinnosti (dobrovolnicka prace, svepomocne 
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organizace ). 
• Unik do pozice se spolecensky hodnotnejsim status em nez je status 
nezamestnaneho, napr. zahajeni studia, zena v domacnosti, matka na rodicovske 
dovolene (Mares, 2002, s. 106). 
Jako dalSi podporu a pomoc pro nezamestnane predstavuji psychologicke 
intervencni a dalSi motivacni a resocializacni programy. Jejichz cilem je zejmena snizit 
stres, ktery nezamestnani prozivaji, podnitit jejich aktivitu k vetSi flexibilite, ziskani 
duvery v sebe sarna, sve schopnosti, prekonavani tremy, osvojeni si potrebnych 
socialnich dovednosti a ziskani pocitu jistoty a orientace v socialnim prostredi. Soucasti 
programu mnohdy bYva take pravni a ekonomicke minimum, v orientaci pravnich 
a ekonomickych otazek, orientaci na trhu prace. Obecne je tedy cilem techto programu 
dovest ucastnika k vnitfni zmene, ke zmene chovani a mysleni, pomoci mu zorientovat 
se v negativnich a neprijemnych situacich, kterymi je zaskocen (Hoskovcova, 2009, 
s.121-122). 
6.6 Pfistup k celozivotnimu a dalsimu profesnimu vzdeIavani 
V dnesni dobe je temer nevyhnutelnou nutnosti udrZovat si svoji kvalifikaci, 
obohacovat sve znalosti 0 nove poznatky, pokracovat ve svem profesnim vzdelavani 
a zachovat si tak svoji konkurenceschopnost a zamestnatelnost na menicim se trhu 
prace. 
Jako jednu z moznosti snizovani negativnich dopadu nezamestnanosti a rovnez 
jako urCitou prilezitost k predchazeni temto dopadilm lze rovnez uvest postoj cloveka 
k procesu celozivotniho vzdelavani jako jeho trvaleho pristupu. Pristupu projevujicim se 
prave v jeho postoji k dalSimu profesnimu vzdelavani, k udrZovani odbome kvalifikace 
a doplnovani profesnich znalosti a dovednosti. 
Celozivotni vzdelavani (uceni) je tak v tomto kontextu vymezeno jako 
" ... kontinualni proces, ktery stimuluje a zplnomocnuje jednotlivce k ziskavani vsech 
znalosti, hodnot, dovednosti a porozumeni, ktere potrebuje v prubehu zivota, a k jejich 
pouzivani se sebeduverou, kreativitou a uspokojenim ve vsech roUch, okolnostech 
a prostredich" (Palan, 2002, s. 29). 
Rozvoj lidskych zdroju vyzaduje kontinuitu v prubehu celeho pracovniho zivota, 
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od z<ikladniho vzdelani, pres pocatecni pfipravu na povolani az k soustavnemu 
zvysovani kvalifikace. Celozivotni vzdeIavani vychazi z rostouci potreby obnovovani 
a osvojovani si novych znalosti v prubehu zivota, umoziiuje prubezny kvalifikacni rust. 
Tento typ vzdelavani vyzaduje vytvoreni pruznych a otevrenych systemu vzdelavani 
a pripravy na povolani, ktere zajisti, aby lide byli schopni prizpusobovat se zmenam na 
trhu prace a byli pripraveni behem sveho zivota nekolikrat zmenit sve pracovni 
zamereni (Kotyukova, 2003, s. 27). 
"Vzdelany clovek ochotny vyuzivat disponibilni pfilezitosti k nabyti nOvYch 
potrebnych znalosti snadneji ziska ureitou autonomii: nezavislost na jednom konkretnim 
pracovnim miste, najedne profesi". Muze kdykoli zmenit sve pracovni zarazeni, neni na 
nem tak zavisly a starou jistotu prace nahrazuje jistota potenciaIne akceptovatelne 
nabidky pracovnich pfilezitosti. Nove pojeti predstavuje trvale zapojeni cloveka do 
prostredi prace a neustaIa dynamika trhu prace vytvili mobilni aktivni zamestnanost. 
Tato adaptabilita a mobilita nap omaha vybudovat v cloveku socialni a psychickou 
odolnost wei otresum na pracovnich trzich. Zmena prace tak bude namisto stresujiciho 
zazitku predstavovat novou vYzvu a odpovedny vyber z nabidky novych pfilezitosti 
(Brozova, 2003, s. 37-38). 
VzdeIavani nebo take uceni prostupuje celyro zivotem cloveka, je soucasti 
celeho socializacniho a individualizacniho procesu a neznamena tedy jen pouhou 
pripravu na povolani v ramci formaIniho vzdeIavani (Benes, 2003, s. 130). Pokud tedy 
chce clovek v zivote obstat musi neustale produktivne zpracov<ivat menici se vnitfui 
i vnejsi podminky sveho zivota (Benes, 2003, s. 129). 
Vzdelani tak muze by-t prevenci proti nezamestnanosti. Vzdelani lide jsou 
schopni lepe se adaptovat na menici se pozadavky trhu prace, jsou schopnejsi vyhovet 
narocnyro pozadavkum nOvYch progresivnich oboru poptavajicich spickove znalosti 
a dovednosti. Ochota prijimat nove poznatky, otevrenost, kapacita i schopnost Je 
zvladnout determinuji schopnost vykonavat slozite pracovni einnosti, se kteryroi se 
clovek dokaze snaze vyrovnat (Brozova, 2003, s. 44). 
Mezi duvody ucasti na dalsim vzdelavani patfi zejmena snaha rozvijet vlastni 
schopnosti, ziskavat nove poznatky, udriet si pracovni misto. J ako daW motivy se 
objevuji touha po sociaInim uznani a prestizi, socialnim kontaktu a podnetech, radost 
z poznani a uceni se, kognitivni zajmy, profesni duvody, participace na politickem 
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zivote, vnejsi ocekavani (Benes, 2003, s. 133-134). 
Vyznamnou slozku take pfedstavuje infonnalni vzdelavani nebo take incidentni 
uceni, ktere je procesem ziskavani vedomosti a osvojovani si dovednosti a postoju 
z kazdodennich zkusenosti, z pro stfedi , kontaktu s lidmi, ktere se odehravaji kdekoli 
a kdykoli. Tento zpusob ziskavani novych poznatku je charakteristicky svoji 
neorganizovanosti, nesystematicnosti a neni institucionalne koordinovany (Palan, 2002, 
s.83). 
Incidentni uceni je tak soucasti zivotnich udalosti a kazdodennich aktivit 
cloveka. J edna se 0 reflexivni zpracovani zkusenosti ziskanych v praci, v rodine, ve 
styku s jinyroi lidmi. Jde 0 vyhodnoceni vlastniho jednani a situaci nebo 0 vlastni uceni 
se. Tomuto zpusobu ucenijsou pfisuzovana vyznamna pozitiva mezi nez patfi zejmena: 
• Uceni je spojene s realnyroi situacemi a problemy a vede tak ke zvladani 
problemu a ke kompetencim. 
• Uceni vychazi ze zajmu jednotlivce, ktery je tak k nemu dostatecne motivovan. 
• Uceni vede k rozvoji osobnosti, je spojeno s reflexi a se zabudovanim vysledku 
uceni do vlastni biografie (Benes, 2003, s. 95-96). 
Hlavnim smyslem celozivotniho vzdeIavani je tak uchovat si celozivotni 
zamestnatelnost, ve smyslu schopnosti by-t zamestnan v rUznych situacich a podminkach 
trhu prace, a to v rUznych fazich zivotniho cyklu (Palan, 2002, s. 30). 
Pro cloveka, nachazejiciho v situaci ztnity zamestnani, v roli nezamestnaneho, 
by bylo optimalni, aby byl zapojen do vsech uvedenych podob pomoci a podpory 
soucasne a dokazal se tak co nejrychleji s touto situaci vyrovnat, nalezl zpet zivotni 
optimismus a villi realizovat se v dalSim pracovnim uplatneni. Nejen financni stranka 
veci vsak neumoziiuje uplatnit takovy-to postup. Dulezite tedy je, aby se takovemuto 
cloveku dostala alespoii nejaka pomoc a nezustal na okraji zajmu. Pro cloveka 
samotneho, pro jeho budouciho zamestnavatele, pro ekonomiku statu i pro celou 




Odchody ze zamestmini jsou narocnyro procesem pro zamestnance i pro 
zamestnavatele. Propousteny zamestnanec je postaven do necekane situace, se kterou se 
musi vyrovnat, pfijmout ji za svou a prekonat nelehke obdobi, ktere je se ztratou 
zamestnani spojeno. Zamestnavatel by mel pfi tomto procesu vytvorit vhodne podminky 
pro setme a ohleduplne sdeleni teto nepfiznive zpravy jednotlivyro zamestnancum 
s ohledem na jejich individualni zvlastnosti a situaci, v niz se prave nachazeji. Pfi 
rozsahlosti a vYznamu, ktery tento problem predstavuje pro celou spolecnost, je rovnez 
dUlezite, aby k jeho reseni a hledani pomoci pfistupovaly dalSi instituce, odbomici a stat 
svyroi politickyroi zasahy zvenci. V souvislosti se zmenami, ktere jsou pfirozenyro 
projevem modemi, informacni spolecnosti, je proto otazka propousteni a odchodu ze 
zamestnani stale aktualnejsim tematem, sledovanyro celou spolecnosti. 
Pro cloveka silne orientovaneho na pracovni vykon a ztotozneneho se svoji praci 
predstavuje jeji ztrata zasadni otres v jeho zivotnich jistotach a hodnotach. Z uvedeneho 
tedy vyplYva zrejma souvislost ryznamu a postaveni prace v zivote cloveka s jeji 
pripadnou ztratou. To take vysvetluje rozsahlost dusledku, ktere se v teto souvislosti 
objevuji, jsou popsany v odbome literature a jsou pozorovany v kazdodenni praxi. eim 
vice je clovek orientovan na praci, tim rozsahlejsi a zavaznejsi dusledky souvisejici 
s jeji ztratou se u nej mohou objevovat. 
Ve sve praci jsem se pokusila uvest mozne negativni dusledky, ktere se objevuji 
v souvislosti se ztratou zamestnani a naslednou nezamestnanosti. Tento vycet neni 
zdaleka uplny a svyro rozsahem predstavuje pouze nejzakladnejsi, vetsinou obecne 
pozorovane skutecnosti, projevujici se u vetSiny lidi. 
Vyznamne pro mne bylo zjisteni, jak muze bYt rozsah techto dusledku zavisly na 
urovni vzdelani cloveka. Nakolik hluboce tuto situaci vnimaji prave lide s vyssim 
vzdelanim, pro ktere prace predstavuje seberealizaci, uplatneni jejich schopnosti 
a dovednosti a naplneni tak vyssich lidskych potreb. Prave zamereni vzdelanych lidi na 
praci a vykon je muze zaradit do rizikovejsi skupiny, ktera je nachylnejsi k negativnim 
projevilm a dopadum souvisejicich se ztratou zamestnani. 
Touto praci jsme take chtela prispet k uvedeni moznych mechanismu pomoci 
a podpory, dostupnych a nabizenych v podminkach naseho statu. V teto souvislosti je 
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nutne poznamenat, ze jakikoli pomoc zvenci vsak neni mozna bez dostatecne motivace, 
zajmu a zainteresovanosti samotneho cloveka nachazejiciho se v teto situaci. Jeho 
osobni pfistup, vlile a postoj ke zmene jsou jednou ze zakladnich podminek mozneho 
uspechu v podobe navratu zpet do pracovniho procesu. J ednu skupinu pomoci tak 
predstavuji rUzne statni i soukrome instituce a programy. Druhou skupinu pak 
charakterizuje osobnost jedince, jeho osobni postoje, vlastni strategie pfi vyrovnavani se 
s touto narocnou zivotni situaci a jeho pristup k trvalemu sebevzdelavani a uddovani 
sve odbomosti jako trvale budouci hodnoty. 
Zasadnim vychodiskem tak zustava, jaky vyznam rna prace pro cloveka, jake 
zaujima postaveni v jeho zivote a jak ho dal utvari a rozviji. Jak uvadi Brozova, prace 
tak pomalu nabYva vyznamu neceho, co je dobre sarno 0 sobe, stava se v zivote cloveka 
zdrojem seberealizace, uspechu a spokojenosti. Zmeny v praci meni take samotne 
ukotveni prace v zivote cloveka, ktera se jako takova stava soucasti jeho telesne 
i dusevni pohody, uspokojujici jeho lidske potreby a napliiujici jeho predstavy 0 sobe 
samem (Brozova, 2003, s. 38). 
Zpracovanim tohoto tematu jsem chtela alespoii zcasti postihnout tuto 
problematiku a uvest ji do moznych kontextu. Byla bych rada, pokud by tato prace 
pfispela k pripadnYm dalsim uvaham 0 teto problematice a byla moznou inspiraci pro 
hledani nOvYch souvislosti. 
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